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Tujuan penelitian adalah untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kompetensi 
dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara parsial di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto, untuk mengetahui ada tidaknya 
pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara 
simultan di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto, untuk 
mengetahui berapa besar nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja secara parsial di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto, untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan antara 
kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara simultan di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto, untuk mengetahui 
analisis regresi dapat memprediksi tingkat prestasi kerja pegawai dengan 
kompetensi dan kepuasan kerja pada masa yang akan datang. Kemudian, cara 
yang digunakan oleh peneliti dalam menjawab tujuan tersebut adalah dengan uji 
linear regresi berganda. Uji linear regresi berganda merupakan uji yang digunakan 
dalam pendekatan kuantitatif atau metode kuantitatif dengan jenis hipotesis 
assosiataif. Penelitian ini berlokasi di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto dengan jumlah 42 responden.  
 
Hasil penelitian ini membuktikan 3 hipotesis. Hipotesis pertama menunjukkan 
bahwa kompetensi terhadap prestasi kerja berpengaruh signifikan, dengan p value 
0.000 pada tabel 4.63 dan nilai hubungan sebesar 0.786. Hipotesis kedua 
menunjukkan bahwa kepuasan kerja terhadap prestasi kerja berpengaruh 
signifikan dengan p value 0.000 pada tabel 4.63 dan nilai hubungan sebesar 0.820. 
Hipotesis ketiga menunjukkan bahwa kompetensi dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja memiliki pengaruh, hal itu terlihat dari tabel 4.66 p value sebesar 
0.000, nilai hubungan sebesar 0.875 (sangat tinggi atau sangat kuat), dan nilai 
kontribusi sebesar 76.5 %. Prediksi tingkat prestasi kerja dengan kompetensi dan 
kepuasan kerja dimasa mendatang dengan hasil yang dilakukan peneliti melalui 
analisis regresi berganda didapati nilai SEE sebesar 6.54937 dan simpangan baku 
sebesar 13.19055. Nilai SEE ternyata lebih kecil daripada nilai simpangan baku, 
maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi pada tingkat prestasi 
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A. Latar Belakang Masalah 
Salah satu hal yang terpenting dalam organisasi adalah manajemen. 
Alasan yang mendasari manajemen dianggap penting oleh organisasi adalah 
dikarenakan manajemen sebagai alat penggerak segala kegiatan organisasi. 
Seluruh kegiatan yang mencakup organisasi berada pada manajemen.
1
 
Adapun pengertian manajemen menurut Sondang P. Siagian dalam Ulbert 
Silalahi adalah “kemampuan atau keterampilan untuk memperoleh sesuatu 
hasil dalam rangka pencapaian tujuan melalui kegiatan-kegiatan orang lain.”2 
Definisi di atas menunjukkan bahwa manajemen merupakan lingkup 
yang berperan dalam kegiatan organisasi. Manajemen dalam lingkup ini tentu 
membutuhkan penggerak dalam menjalankan segala kegitan yang ada di 
organisasi. Manajemen penggerak inilah yang akan mewujudkan tujuan 
organisasi. Manajemen penggerak ini yang disebut Sumber Daya Manusia 
atau Human Resource.
3
 Adapun pengertian Manajemen Sumber Daya 
Manusia atau Human Resource management yang didefinisikan oleh Schuler, 
et al. dalam H. Edy Sutrisno:  
                                                          
1
 Fuad Riyadi, Urgensi Manajemen Dalam Bisnis Islam, Jurnal Bisnis Dan Manajemen Islam, 
(Kudus: Sekolah Tinggi Ilmu Agama Islam Negeri), Vol.3 No.1, Juni 2015,. Hlm 66. 
2
 Ulbert Silalahi, Studi Tentang Ilmu Administrasi, (Bandung: Sinar Baru Algensindo, 1989),.Hlm. 
135. 
3
 Kusma Maringan, Yonathan Pongtuluran, dan Siti Maria, Pengaruh Tingkat Pendidikan, Sikap, 
Kerja, Dan Keterampilan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Karyawan PT. Wahana Sumber Lestari 
Samarinda, Jurnal Ekonomi Dan Bisnis, Fakultas Ekonomi Dan Keuangan, Universitas 
Mulawarman, Vol.13 No.2,. Hlm. 136. 



































“Manajemen Sumber Daya Manusia merupakan pengakuan 
tentang pentingnya tenaga kerja organisasi sebagai sumber daya 
manusia yang sangat penting dalam memberi kontribusi bagi tujuan-
tujuan organisasi, menggunakan beberapa fungsi dan kegiatan yang 
memastikan bahwa SDM tersebut digunakan secara efektif dan adil 
bagi kepentingnya individu, organisasi, dan masyarakat.”4 
Pentingnya tenaga kerja sebagai SDM ini yang menjadi titik 
organisasi dapat mencapai tujuannya. Sumber daya manusia berkontribusi 
terhadap pelaksanaan tugas organisasi. Sumber daya manusia tentu harus 
memiliki kemampuan dalam melaksanakannya. Kemampuan yang berasal 
dari SDM digunakan untuk menunjang pekerjaan di suatu Instansi. Untuk itu, 
SDM diharapkan dapat merealisasikan tujuan dari organisasi. Hal itu untuk 
memenuhi persyaratan bahwa SDM harus mempunyai kompetensi.
5
 
Kompetensi akan memperlihatkan ciri pengetahuan dan keterampilan 
yang dimiliki oleh individu. Hal itu untuk menunjukkan sampai sejauh mana 
individu sanggup dalam melakukan tugas dan tanggunga jawab yang 
dikerjakan.
6
 Adapun definisi kompetensi menurut Mulyasa dalam H. Edy 
Sutrisno adalah “perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap 
yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan berindak.”7 Kompetensi 
merupakan faktor penting yang harus dimiliki oleh setiap orang. Karena 
kompetensi diperlukan untuk menunjang penyelesaian tugas dari pegawai. 
Selain itu, kompetensi memiliki ciri yang mendasari hubungan dengan 
                                                          
4
 H.Edy Sutrisno, Manajemen Sumber Daya Manusia, (Jakarta: Kencana Prenada Media Group, 
2009),. Hlm. 5-8. 
5
  Ibid. Hlm. 5-8. 
6
 Nina Ningsih Panggabean, Pengaruh Kompetensi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Divisi 
Administrasi Pada PT. Moriss Site Muara Kaman, Jurnal Administrasi Bisnis, Fakultas Sosial Dan 
Politik, UNMUL, Vol. 1 No. 2, 2013,. Hlm. 106. 
7
 H. Edy Sutrisno, Pengaruh Pengembangan SDM Dan Kepribadian Terhadap Kompetensi Dan 
Prestasi Kerja Karyawan Pada PT. Barata Indonesia Di Gresik, Jurnal Ekuitas, UNTAG 
Surabaya, Vol. 12 No.4, Desember 2008.  Hlm. 461. 



































prestasi kerja yang unggul atau efektif dalam suatu pekerjaan.
8
 Kompetensi 
yang dimaksud juga mengarah kepada tindakan seseorang dalam 
melaksanakan pekerjaan. Karena tindakan akan berpengaruh terhadap 
kepuasan kerja dari pegawai itu sendiri.
9
 Hal ini diungkapkan oleh Jewell dan 
Siegall dalam Siti Solikhah: 
“Kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul berdasarkan 
penilaian terhadap situasi kerja. Kepuasan kerja merupakan 
generalisasi sikap-sikap terhadap pekerjaannya yang bermacam-
macam. Hal itu erat kaitannya dengan keadaan emosional yang 
menyenangkan atau tidak menyenangkan menurut cara karyawan 
memandang pekerjaanya.”10  
Hal diatas dipelopori bahwa kepuasan kerja dapat berpengaruh 
terhadap prestasi kerja pegawai.
11
 Adapun definisi prestasi kerja menurut 
menurut Hasibuan dalam Cindi Ismi Januari, Hamidah Nayati Utami, dan Ika 
Ruhana adalah “suatu hasil kerja yang dicapai seseorang dalam melaksanakan 
tugas-tugas yang dibebankan kepadanya dengan dasar kecakapan, 
pengalaman, kesungguhan serta waktu.”12  
Pendapat di atas dapat dimaknai bahwa prestasi kerja harus disertai 
dengan potensi yang dimiliki pegawai. Potensi merupakan asset penting yang 
                                                          
8
 Nina Ningsih Penggabean, Pengaruh Kompetensi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan Divisi 
Administrasi Pada PT Moriss Site Suara Kaman, Jurnal Administrasi Bisnis, Fakultas Ekonomi 
Dan Bisnis, Unmul, Vol 1 No. 2, 2013. Hlm. 106. 
9
 Fajar Syahputra, Pengaruh Kompetensi, Budaya Kerja, Dan Kepuasan Kerja Terhadap Kinerja 
Pegawai Pada Kantor Camat Meral Kabupaten Karimun, Skripsi, Jurusan Administrasi Negara, 
Fakultas Ekonomi Dan Ilmu Sosial, Universitas Islam Negeri Riau Pekanbaru 2013,. Hlm. 28. 
10
 Siti Solikhah, Analisis Pengaruh Rotasi Kerj, Motivasi Kerja, Dan Kepuasan Kerja Terhadap 
Kinerja Karyawan Di Lembaga Keuangan Mikro Syariah,Skripsi, Jurusan Perbankan Syariah, 
Fakultas Ekonomi Dan Bisnis Islam, Institut Agama Islam Negeri Salatiga 2016,. Hlm. 38. 
11
 Rina Milyati Yuniastutik, Analisis Pengaruh Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
KaryawanCV. Organik Agro System (OASIS) Bandar Lampung, Jurnal Organisasi Dan 
Manajemen, Vol. 1 No. 1, Oktober 2011,. Hlm. 37. 
12
 Cindi Ismi Januari, Hamidah Nayati Utami, dan Ika Ruhana, Pengaruh Penilaian Kinerja 
Terhadap Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja, Jurnal Administrasi Bisnis, Vol 24 No. 2,. Hlm 3. 



































di miliki oleh pegawai. Karena potensi dapat berkontribusi terhadap 




Prestasi kerja ini untuk mengetahui apa saja yang dilakukan pegawai 
selama berada di perusahaan. Hal-hal yang dilakukan sudah sesuai dengan 
cita-cita perusahan. Bentuk prestasi apa saja yang sudah ditorehkan oleh 
pegawai kepada perusahaan. Hal itu dapat diukur dari perilaku pegawai itu 
sendiri. Karena mengukur tingkat prestasi kerja dapat berupa hasil kerja, 
tingkat pengetahuan, inisiatif, tingkah laku, dan absensi (MCCormick dan 
Tiffin dalam H. Edy Sutrisno).
14
 
Penjelasan-penjelasan tersebut membuat peneliti tertarik untuk 
melakukan penelitian berkenaan dengan variabel kompetensi, variabel 
kepuasan kerja, dan variabel prestasi kerja. Penelitian ini mengambil di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto yaitu mengenai 
pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai.  
Peneliti memilih penelitian di Lingkungan Kementerian Agama Kota 
Mojokerto, sebab peneliti melihat bahwa kompetensi pegawainya tinggi, 
kepuasan kerja tinggi, dan prestasi kerja pegawai juga tinggi. Alasan itu 
membuat peneliti mengangkat topik penelitian tentang kompetensi, kepuasan 
kerja, dan prestasi kerja di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto.  
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Penjelasan dan fenomena di atas, peneliti tertarik melakukan 
penelitian dengan judul “Pengaruh Kompetensi Dan Kepuasan Kerja 
Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto.” 
 
B. Rumusan Masalah 
Berdasarkan latar belakang   masalah   tersebut,   maka   dapat   
dirumuskan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah ada pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai secara parsial di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto? 
2. Apakah ada pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai secara simultan di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto? 
3. Berapakah nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai secara parsial di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto? 
4. Berapakah nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai secara simultan di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto? 



































5. Apakah analisa regresi dapat memprediksi tingkat prestasi kerja pegawai 
dengan kompetensi dan kepuasan kerja pada masa yang akan datang? 
 
C. Tujuan Penelitian 
Berdasarkan pada rumusan masalah di atas, maka penulis akan 
merumuskan penelitian ini dengan tujuan sebagai berikut : 
1. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pegawai secara parsial di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
2. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pegawai secara simultan di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
3. Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan antara kompetensi dan 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara parsial di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
4. Untuk mengetahui berapa besar nilai hubungan antara kompetensi dan 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai secara simultan di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
5. Untuk mengetahui analisa regresi dapat memprediksi tingkat prestasi kerja 







































D. Manfaat Penelitian 
1. Penelitian ini dapat memberikan wawasan untuk pengembangan ilmu 
pengetahuan yang berhubungan dengan bidang kompetensi, kepuasan 
kerja, dan prestasi kerja. 
2. Penelitian ini bisa dijadikan sebagai bahan masukan untuk kepentingan 
pengembangan ilmu pengetahuan manajemen bagi pihak-pihak tertentu. 
Selain itu, penelitian ini dapat dipergunakan sebagai bahan acuan dalam 
penelitian lanjutan terhadap objek sejenis atau aspek lainnya yang belum 
tercakup pada penelitian ini. 
3. Penelitian ini juga menambah wawasan bagi Instansi bahwa prestasi kerja 
pegawai dapat dipengaruhi oleh berbagai macam faktor, seperti 
kompetensi dan kepuasan pegawai.   
 
E. Definisi Operasional 
1. Kompetensi(X1) 
Menurut Sutrisno dalam Siti Untari dan Aniek Wahyuati 
menyatakan bahwa kompetensi adalah suatu perilaku yang berhubungan 
dengan kemampuan seseorang dalam menjalankan perannya di suatu 
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Menurut Spencer dan Spencer dalam Rury Riana Rahma
16
 dan 
Wibowo dalam Maria Gratia Prima Sarman
17
 kompetensi di pengaruhi 
oleh beberapa hal, yaitu: 
a. Motivasi  
Motivasi adalah sesuatu yang secara konsisten di pikirkan yang 
menyebabkan seseorang untuk bertindak. Motif mampu 
menggerakkan, mengarahkan, dan memilih perilaku menuju tindakan 
tertentu atau kepada tujuan.  
b. Konsep Diri 
Konsep diri adalah karakteristik yang menitik beratkan pada sikap-
sikap seseorang, nilai-nilai yang dianut atau dipegang, dan citra diri. 
Seseorang yang memiliki kepercayaan diri akan membuat orang 
tersebut efektif di hampir situasi apapun.
18
 
c. Pengetahuan  
Pengetahuan adalah informasi yang dimiliki orang dalam bidang 
lingkungan kerjanya. 
d. Keterampilan 





2. Kepuasan Kerja (X2) 
Jewell dan Siegall dalam Siti Solikhah menjelaskan bahwa 
kepuasan kerja adalah sikap yang timbul berdasarkan penilaian terhadap 
situasi kerja.
20
 Ada lima dimensi kepuasan kerja menurut Luthans dalam 
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 dan menurut Robbins dalam Nuril Namirotus Sa’diyah,22 
penjelasan dimensi  kepuasan kerja sebagai berikut: 
a. Pekerjaan itu sendiri 
Pekerjaan itu sendiri ialah pandangan pegawai terhadap pekerjaan 
sebagai suatu hal yang menarik, melalui pekerjaan itu pegawai 
memperoleh kesempatan untuk belajar.
23
 
b. Atasan  
Atasan adalah atasan yang baik berarti mau menghargai pekerjaan 
bawahannya. Bagi bawahan, atasan bisa dianggap sebagai figure ayah, 
ibu, teman dan sekaligus atasannya. 
c. Teman Sekerja 
Teman sekerja adalah faktor yang berhubungan antara pegawai 





Promosi adalah proses perpindahan pegawai dari satu jabatan ke 
jabatan lain yang lebih tinggi. Dengan demikian promosi akan selalu 
diikuti oleh tugas, tanggung jawab, dan wewenang lebih tinggi 




Gaji atau Upah adalah faktor pemenuhan kebutuhan hidup pegawai 
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3. Prestasi Kerja (Y) 
Prestasi kerja menurut Hasibuan dalam Cindi Ismi Januari, 
Hamidah  Nayati Utami, dan Ika Ruhana adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan 
kepadanya dengan dasar kecakapan, pengalaman, kesungguhan serta 
waktu.
27
 Menurut Hasibuan dalam Anisah Nurmalasari
28
 dan Heidjracman 
dalam Sullaida
29
 prestasi kerja dipengaruhi oleh beberapa macam, 
penjelasannya sebagai berikut: 
a. Kesetiaan 
Kesetiaan adalah kesediaan pegawai untuk menjaga dan membela 
organisasi di dalam ataupun di luar pekerjaan dari perilaku negatif 
orang atau pihak yang tidak bertanggungjawab. 
b. Kejujuran 
Kejujuran adalah pegawai dalam melaksanakan tugas-tugasnya 
senantiasa mentaati perjanjian baik bagi dirinya sendiri maupun 
terhadap orang lain dan tidak berlaku curang.  
c. Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah kepatuhan pegawai pada setiap bentuk kebijakan 
yang ada dalam suatu instansi dan melakukan pekerjaan sesuai dengan 
instruksi yang telah diberikan kepadanya. 
d. Kreativitas 
Kreativitas adalah kemampuan pegawai untuk mengembangkan 
potensi diri yang dimiliki sehingga dapat bekerja secara baik dan 




e. Kerjasama  
Kerjasama adalah penilaian berdasarkan sikap terhadap sesama 
pegawai maupun terhadap atasannya, serta kesediaan menerima 
perubahan-perubahan dalam bekerja. 
 
                                                          
27
 Cindi Ismi Januari, Hamidah Nayati Utami, dan Ika Ruhana, Pengaruh Penilaian Kinerja 
Terhadap Kepuasan Kerja Dan Prestasi Kerja, Jurnal Administrasi Bisnis, Vol 24 No. 2,. Hlm 3. 
28
 Anisah Nurmalasari, Pengaruh Stress Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di Kecamatan 
Malinau Kota Kabupaten Malinau, Jurnal Pemerintah Integratif, Vol 1 No. 3, 2015,. Hlm 108. 
29
 Sullaida, Pengaruh Kemampuan, Kepribadian dan Semangat Kerja Terhadap Prestasi Kerja 
Karyawan PT. Telkom Cabang Lhokseumawe, Universitas Malikussaleh, Lhokseumawe, Vol. 2 
No. 1, Maret 2013,. Hlm 88. 
30
 Anisah Nurmalasari, Pengaruh Stress Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di Kecamatan 
Malinau Kota Kabupaten Malinau, Jurnal Pemerintah Integratif, Vol 1 No. 3, 2015,. Hlm 108. 




































Kepemimpinan adalah cara atau gaya kepemimpinan seseorang dalam 




Kecakapan adalah kemampuan pegawai dalam menyatukan dan 
menyelaraskan elemen-elemen yang terlibat didalam penyusunan 
kebijaksanaan dan situasi manajemen. 
h. Tanggung Jawab  
Tanggung jawab adalah kesediaan pegawai untuk memikul resiko 
terhadap kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana 




F. Sistematika Pembahasan  
Sistematika pembahasan merupakan runtutan dan sekaligus kerangka 
berfikir dalam penulisan penelitian. Agar lebih mudah memahami penulisan 
skripsi ini, maka disusunlah sistematika pembahasan antara lain: 
BAB I    : PENDAHULUAN  
Bab ini disajikan dengan tujuan agar pembaca dapat mengetahui 
secara jelas mengenai latar belakang, rumusan masalah, tujuan 
penelitian, manfaat penelitian, definisi operasional, dan sistematika 
pembahasan dalam penelitian ini. 
BAB II   : KAJIAN TEORITIK  
Pada bab ini berisikan tentang kajian pustaka, yang meliputi: 
Kompetensi, Kepuasan Kerja, dan Prestasi Kerja. 
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BAB III  : METODE PENELITIAN  
Pada bab ini membahas secara detail mengenai metode yang 
digunakan dalam penelitian ini yang terdiri dari pendekatan dan 
jenis penelitian, tahap-tahap penelitian, jenis dan sumber data, 
teknik pengumpulan data, teknik analisis data, serta teknik validasi 
atau keabsahan data. Pembahasan ini sengaja disajikan untuk 
memberikan gambaran secara utuh mengenai metode yang 
digunakan dalam penelitian ini, sehingga hasil penelitian ini 
diharapkan dapat menjawab rumusan masalah yang telah dirancang 
atau diformulasikan pada sub bab rumusan masalah diatas. 
BAB IV  : HASIL PENELITIAN 
Bab ini menjelaskan mengenai gambaran umum lokasi penelitian 
yaitu pada Pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto, hasil penelitian, dan analisis data. 
BAB V   : PENUTUP 
Bab ini merupakan bab penutup yang membahas tentang 














































A. Penelitian Terdahulu 
1. Penelitian yang sebelumnya, dari Nina Ningsih Panggabean dalam 
judul “Pengaruh Kompetensi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
Divisi Administrasi pada PT. Moriss Site Muara Kamam.” Populasi 
dalam penelitian ini adalah karyawan Divisi Administrasi pada PT. 
Moriss Site Muara Kamam. Penelitian ini menggunakan metode 
“Analisis Regresi Linier Sederhana.” Hasil  dari penelitian ini adalah 
kompetensi dan prestasi kerja karyawan divisi administrasi pada PT. 
Moriss Site Muara Kaman dinilai cukup baik. Hasil analisis regresi 
linier sederhana menunjukkan bahwa variabel kompetensi mempunyai 
pengaruh signifikan terhadap prestasi kerja, maka prestasi kerja 
karyawan akan mengalami peningkatan dan sebaliknya. Kontribusi 
besar dari sub-variabel kompetensi adalah pengalaman kerja, dimana 
karyawan divisi administrasi pada PT. Moriss Site Muara Kaman 
mempunyai pengalaman kerja yang sangat baik. Adapun persamaan 
dengan penelitian ini terletak pada variabel independen dan dependen 
yang sama yaitu kompetensi dan prestasi kerja. Kemudian, perbedaan 
dengan penelitian terdahulu adalah variabel x dan y saja yang 
digunakan, sedangkan penelitian ini menggunakan x1, x2, dan y. 
Analisis linear regresi yang digunakan dalam penelitian terdahulu yaitu 
regresi sederhana, sedangkan penelitian ini menggunakan analisis 



































linear regresi berganda. Objek penelitian terdahulu di PT. Moriss Site 
Muara Kamam, sedangkan penelitian ini di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto.
33
 
2. Selanjutnya adalah penelitian yang dilakukan oleh Hendra Hadiwijaya 
dan Agustina Hanafi dengan judul“Pengaruh Kompetensi Dan 
Disiplin Kerja Terhadap Kepuasan Serta Implikasinya Pada Prestasi 
Kerja Karyawan.” Penelitian ini menggunakan metode “Analisis 
Structural Equation Modelling (SEM)” Populasi dalam penelitian ini 
adalah karyawan AJB Bumi Putera 1912. Hasil dari penelitian ini 
menjelaskan bahwa variabel kompetensi memiliki pengaruh langsung 
lebih besar terhadap kepuasan dari pada pengaruh langsung disiplin 
terhadap kepuasan sebesar 0.32, dari pada pengaruh langsung disiplin 
terhadap kepuasan hanya sebesar 0.14. Kompetensi memiliki pengaruh 
langsung yang paling besar terhadap prestasi sebesar 0.28, dari pada 
pengaruh langsung disiplin dan kepuasan masing-masing hanya 
sebesar 0.11 dan 0.05. Variabel disiplin berpengaruh tidak langsung 
lebih besar terhadap prestasi sebesar 0.37 dari pada pengaruh tidak 
langsung kompetensi terhadap prestasi hanya sebesar 0.19. Adapun 
persamaan dengan penelitian ini terletak pada variabel independen dan 
dependen yang sama yaitu kompetensi, kepuasan, dan prestasi kerja. 
Kemudian, perbedaan dengan penelitian terdahulu adalah variabel x 
ada 2, y ada 1, dan z ada 1. Analisis digunakan dalam penelitian 
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terdahulu yaitu analisis structural equation modelling, sedangkan 
penelitian ini menggunakan analisis linear berganda. Objek penelitian 
terdahulu di AJB Bumi Putera 1912, sedangkan penelitian ini di 




B. Kerangka Teori 
1. Kompetensi  
a. Pengertian Kompetensi 
Kompetensi adalah karakteristik yang dimiliki oleh setiap 
pegawai dalam rangka mewujudkan tujuan-tujuan dari suatu 
perusahaan. Kompetensi yang dimaksud yaitu berhubungan dengan 
peran pegawai dalam menyelesaikan pekerjaan.
35
 Adapun definisi 
kompetensi menurut Mulyasa dalam H. Edy Sutrisno adalah 
“perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai dan sikap yang 
direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan berindak.”36 Pengertian 
ini dapat dikatakan sebagai suatu hal yang mutlak dimiliki oleh 
setiap orang. Karena pada dasarnya manusia memiliki hal tersebut. 
Namun, hal itu tergantung pada cara seseorang dalam 
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 Sedangkan, kompetensi menurut Sutrisno 
dalam Siti Untari dan Aniek Wahyuati adalah “dimensi perilaku, 
keahlian atau keunggulan seorang pemimpin atau staf mempunyai 
keterampilan, pengetahuan, dan perilaku yang baik.”38 
Berdasarkan kedua definisi yang dijelaskan di atas, maka 
dapat disimpulkan bahwa yang didasari dari pemikiran dan 
tindakan yang dimiliki oleh seorang pegawai adalah kemampuan 
yang dimiliki seseorang untuk menunjang kegiatan kerjanya. 
Adanya kompetensi diharapkan dapat mempermudah dalam proses 
pencapaian tujuan Perusahaan atau Instansi. 
b. Karakteristik Kompetensi 
Berkaitan dengan pengertian kompetensi Spencer dan 
Spencer dalam Rury Riana Rahma menyebutkan ada lima jenis 
karakteristik dari kompetensi. Kelimanya adalah motivasi, 
karakteristik pribadi, konsep diri, pengetahuan, dan keterampilan. 
1) Motivasi  
Motivasi adalah sesuatu yang secara terus-menerus menjadi 
bahan pemikiran dan menyebabkan orang melakukan tindakan. 
Motivasi itu memberikan dorongan kepada orang yang ingin 
menyelesaikan pekerjaan. Seseorang yang termotivasi untuk 
pencapaian sesuatu biasanya akan berusaha dalam 
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pekerjaannya. Meskipun, hal yang dilakukan membutuhkan 
kerja keras dalam mencapainya. 
2) Karakteristik Pribadi 
Karakteristik pribadi adalah karakteristik tindakan dan respon 
yang secara terus-menerus terhadap situasi dan informasi. 
Karakter itu bermaksud untuk mengendalikan diri dan adanya 
respon terhadap hal-hal yang menjadi tugas dari pekerjaanya. 
3) Konsep Diri 
Konsep diri adalah karakteristik yang ada pada diri seseorang 
baik dari sikap, nilai, serta citra diri yang menjadi prinsipnya. 
Seseorang yang berprinsip akan memiliki pengaruh terhadap 
lingkungan kerjanya. Karena seseorang itu memiliki keyakinan 
yang tinggi pada dirinya.  
4) Pengetahuan  
Pengetahuan adalah informasi mengenai seseorang yang 
memiliki kelebihan pada bidang-bidang tertentu. Kelebihan itu 
juga bisa memberikan seseorang memiliki keunggulan 
dibandingkan dengan orang lain. Karena orang itu memiliki 
informasi yang dapat digunakan sebagai bahan dalam 
menunjang pekerjaannya. 
5) Keterampilan  
Keterampilan adalah kemampuan dalam melakukan tugas-tugas 
secara fisik tertentu serta adanya hubungan dengan pemikiran-



































pemikiran dalam penyelesaiannya. Keterampilan selalu 
diimbangi dengan dua hal yaitu secara fisik (tindakan) dan 




c. Manfaat Kompetensi 
Menurut Prihadi dalam Rury Riana Rahma, manfaat kompetensi 
adalah: 
1) Prediktor kesuksesan kerja. Gambaran tentang kompetensi 
yang dimiliki oleh seseorang akan menunjukkan kesesuaian 
tentang tingkat pengetahuan serta keahlian yang dapat 
menunjang kesuksesan kerja pegawai. 
2)  Merekut karyawan yang andal. Setelah menentukan 
kemampuan apa saja yang dibutuhkan pada suatu posisi di 
suatu Perusahaan, maka penyedia akan lebih mudah dalam 
merekrut pegawai baru yang andal. 
3)  Dasar penilaian dan pengembangan pegawai. Penyedia harus 
mengenali kompetensi dari suatu pekerjaan yang dapat 
digunakan sebagai bahan pengukuran pada kompetensi 
pegawai. Dengan mengidentifikasi kompetensi bisa diketahui 
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d. Kompetensi dalam Pandangan Islam 
Bersyukur adalah salah satu cara yang dilakukan oleh manusia atas 
apa yang Allah SWT berikan.
41
 Syukur yang dimaksud bisa dari 
berbagai hal, misalnya syukur terhadap kenikmatan Allah yang 
berupa kompetensi (akal). Hal itu dijelaskan pada firman Allah 
dalam QS. Yunus ayat 100, berbunyi: 
 
Artinya: “Dan tidak ada seorangpun akan beriman kecuali dengan 
izin Allah; dan Allah menimpakan kemurkaan kepada orang yang 
tidak mengerti.”42 
Ayat di atas dapat dihubungkan dengan penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti, yaitu seseorang dalam melakukan segala 
hal harus mempergunakan kompetensinya dengan baik, seperti 
dalam suatu instansi atau perusahaan. Pegawai harus 
memanfaatkan kompetensi untuk pencapaian tujuan instansi atau 
perusahaan. Karena dengan kompetensi yang sesuai dengan 
tugasnya, maka pegawai bisa menyelesaikan tugas dari 
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 Adapun hadis dari HR. Al-Baihaqi, Abu Ya’la, dan 
al-Thabrani  yang dapat memperkuat pernyataan tersebut: 
 
لامع مكدحأ لمع اذإ بحي الله نإ هع ننميإيا ببع يى ينقهيباا  ىنقي نأ 
ةشئنع)ا ننميإيا ببع يى ينقهيبا  جرخأ4/334  مقر ،5335  جرخأو . )
ا يلبي وبأ : نًضيأ7/349  مقر ،4386ا يمثهقبا لنق )4/98 ببصم  هى : )
ا طسولأا يى يواريطباو . ةعنمج  فبضو ننيح هبا  نثو تبنث هب3/575  ،
 مقر897ا ىدع هباو ، )6/363 
Artinya: “Sesungguhnya Allah senang bila salah satu dari kalian 
meneguhkan suatu perbuatan yang dilakukan.” 
2. Kepuasan Kerja 
a. Pengertian Kepuasan Kerja 
Kepuasan kerja adalah salah satu faktor yang berperan 
dalam suatu organisasi. Kepuasan kerja juga merupakan perasaan 
senang seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan pada suatu 
Perusahaan. Perasaaan senang yang membentuk kepuasan kerja 
pegawai. Kepuasan tercipta apabila pekerjaan dilakukan dengan 
sebaik-baiknya, sehingga pekerjaan sesuai dengan keinginan 
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 Adapun definisi kepuasan kerja 
menurut Jewell dan Siegall dalam Siti Solikhah: 
“Kepuasan kerja merupakan sikap yang timbul 
berdasarkan penilaian terhadap situasi kerja. Kepuasan 
kerja merupakan generalisasi sikap-sikap terhadap 
pekerjaannya yang bermacam-macam. Hal itu erat 
kaitannya dengan keadaan emosional yang menyenangkan 
atau tidak menyenangkan menurut cara karyawan 
memandang pekerjaanya.”45  
 
Sedangkan, kepuasan kerja menurut As’ad dalam H. Syarif 
Thayib adalah “penilaian atau cerminan dari perasaan pekerja 
terhadap pekerjaannya.”46 Dari penjelasan kepuasan kerja tersebut 
dapat diketahui bahwa kepuasan kerja adalah penilaian terhadap 
perasaan seseorang pada pekerjaan yang dilakukan oleh pegawai 
sebagai tanggung jawab berdasarkan situasi kerja di perusahaan.
47
 
Kepuasan kerja diharapkan dapat membantu pegawai untuk 
mengetahui hasil pekerjaan yang dilakukannya. Pekerjaan yang 
baik akan bernilai tinggi, sebaliknya pekerjaaan yang kurang sesuai 
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b. Dimensi Kepuasan Kerja 
Menurut Luthans dalam Rizky Pradana dan menurut 
Robbins dalam Nuril Namirotus Sa’diyah terdapat lima dimensi 
kepuasan kerja. Kelima dimensi tersebut adalah pekerjaan itu 
sendiri, atasan, teman sekerja, promosi serta gaji/upah, 
penjelasannya sebagai berikut: 
1) Pekerjaan itu sendiri  
Pekerjaan itu sendiri adalah pekerjaan yang sering kali menjadi 
tugas utamanya di suatu perusahaan. Pada setiap pekerjaan 
tentu memerlukan keahlian sesuai dengan bidang yang 
dikerjakan. Karena pekerjaan itu akan mempengaruhi tingkat 
kepuasan kerja pegawai. Tingkat kepuasan kerja dapat dilihat 
dari hasil pekerjaan yang dilakukannya.
49
 
2) Atasan  
Atasan sangat berperan penting dalam suatu perusahaan. 
Karena atasan sebagai contoh bawahan dalam melakukan 
pekerjaan. Atasan yang memiliki sifat bijak akan menghargai 
setiap pekerjaan yang dilakukan bawahan. Selain diatas, atasan 
juga dapat dianggap sebagai orang tua, teman, saudara, serta 
patner kerja dalam suatu perusahaan. 
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3) Teman Sekerja 
Teman sekerja adalah hubungannya sangat erat antara pegawai 
satu dan lainnya. Hal itu baik dari atasan dengan bawahan, 
sesama atasan, dan sesama bawahan. Kejadian ini baik yang 
sama maupun berbeda jenis pekerjaannya. Dalam hal 




Promosi merupakan suatu kegiatan yang memberikan 
apresisasi terhadap pegawai yang memiliki prestasi kerja. 
Promosi itu biasanya berupa peningkatan karir pegawai pada 
level yang lebih tinggi dari jabatan sebelumnya. Karena 
pegawai dianggap mampu dan patut untuk dipromosikan pada 





Gaji/Upah merupakan salah satu alasan orang bekerja di suatu 
perusahaan. Gaji yang diharapkan bisa sebanding dengan apa 
yang dilakukan oleh pegawai kepada perusahaan. Gaji yang 
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Dimensi di atas biasannya digunakan untuk mengukur kepuasan 
kerja dan membawa pengaruh yang signifikan terhadap kepuasan 
kerja pegawai. 
c. Teori-Teori Kepuasan Kerja 
Beberapa teori-teori yang umum digunakan menurut 
Mangkunegara dalam Siti Solikhah
53




1) Teori Keseimbangan (Equity Theory) 
Teori ini yang diungkapkan oleh Adam dalam Siti Solikhah, 
komponen dari teori ini adalah input, outcome, comparison 
person, and equity-in-equity. Wexley dan Yuki menjelaskan 
sebagai berikut: 
a) Input adalah semua nilai yang diterima pegawai dapat 
menunjang pelaksanaan kerja. 
b) Outcome adalah semua nilai yang diperoleh dan dirasakan 
pegawai. 
c) Comparison person adalah seorang pegawai dalam 
organisasi yang sama, seorang pegawai dalam organisasi 
yang berbeda atau dirinya sendiri dalam pekerjaan 
sebelumnya. 
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Menurut teori ini, puas tidak puasnya pegawai merupakan hasil 
dari membandingkan antara input-outcome dirinya dengan 




2) Teori Dua Faktor 
Teori kepuasan kerja yang menganjurkan bahwa kepuasan dan 
ketidakpuasan merupakan bagian dari kelompok variabel yang 
berbeda, motivators dan hygiene factors. Pada umumnya orang 
mengharapkan bahwa faktor tertentu memberikan kepuasan 
apabila tersedia dan menimbulkan ketidakpuasan apabila tidak 
ada. Pada teori ini ketidakpuasan dihubungkan dengan kondisi 
disekitar pekerjaan, seperti kondisi kerja, pengupahan 
keamanan, kualitas, pengawasan, dan  hubungan dengan orang 
lain. Faktor tersebut berkaitan dengan hygiene factors. 
Sebaliknya, kepuasan kerja ditarik dari factor yang terkait 
dengan pekerjaan itu sendiri, seperti sifat kerja, prestasi dalam 
pekerjaan, peluang promosi, dan kesempatan pengembangan 




3) Teori Pengharapan (Exceptancy Theory) 
Teori ini mengemukakan bahwa motivasi merupakan suatu 
produk dari bagaimana seseorang menginginkan sesuatu, dan 





d. Kepuasan Kerja dalam Pandangan Islam 
Kepuasan kerja adalah bentuk penilaian seseorang terhadap 
suatu pekerjaan yang telah dikerjakannya. Bagaimana pekerjaan 
dapat membuat pekerja menjadi terpuaskan. Tingkat kepuasan 
kerja tergantung pada apa yang telah dilakukan oleh pekerja. Hal 
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itu terdapat dalam firman Allah pada surat An-Nahl ayat 97, yang 
berbunyi: 
              
Artinya: “Barang siapa yang mengerjakan kebaikan, baik laki-laki 
maupun perempuan dalam keadaan beriman, maka sesungguhnya 
akan Kami berikan kepadanya kehidupan yang baik dan 
sesungguhnya akan Kami beri balasan kepada mereka dengan 
pahala yang lebih baik dari apa yang telah mereka kerjakan”58 
Ayat di atas juga diperkuat dalam firman Allah dalam QS 
As-Saba’ Ayat 4 yang berbunyi: 
 
Artinya: “Supaya Allah memberikan balasan kepada orang-orang 
yang beriman dan mengerjakan kebajikan. Mereka memperoleh 
ampunan dan rezeki yang mulia.”59 
Ayat di atas apabila disambungkan pada penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti, yaitu pegawai yang bekerja di suatu 
instansi atau perusahaan, maka segala sesuatu yang dikerjakan oleh 
                                                          
58
 Mushaf Al-Qur’an, Alqur’an dan Terjemahan, (Jakarta: Marwah, 2009),. Hlm. 278. 
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pegawai akan mendapat balasan sesuai dengan jenis pekerjaannya. 
Jika, pegawai mengerjakan dengan baik, maka pegawai akan 
mendapatkan balasan yang baik pula. Balasan bisa berupa rezeki 
yang diberikan oleh instansi atau perusahaan kepada pegawai 
selama bekerja. Rezeki bisa dari posisi ditempatnya bekerja. 
Karena hal itu merupakan cerminan kepuasan kerja yang dilakukan 
pegawai terhadap instansi atau perusahaan. Imbalan dalam bentuk 
posisi juga dijelaskan pada penggalan arti ayat terakhir di atas, 
yaitu rezeki yang mulia.
60
  
3. Prestasi Kerja 
a. Pengertian Prestasi Kerja 
Prestasi kerja merupakan hasil dari usaha yang dilakukan 
oleh pegawai dalam menjalankan tugas-tugas yang sudah menjadi 
tanggungjawabnya dengan tujuan untuk mewujudkan cita-cita 
organisasi. Selain itu, prestasi kerja juga sebagai bahan 
pertimbangan dalam peningkatan karir pegawai dimasa mendatang. 
Hal itu bisa dalam kenaikan pangkat, kesempatan mendapatkan 
pendidikan lebih tinggi, perumahan, dan fasilitas lainnya.
61
 Adapun 
definisi prestasi kerja menurut Hasibuan dalam Cindi Ismi Januari, 
Hamidah Nayati Utami, dan Ika Ruhana adalah “suatu hasil kerja 
yang dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas-tugas yang 
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dibebankan kepadanya dengan dasar kecakapan, pengalaman, 
kesungguhan serta waktu.”62 Sedangkan, menurut Bernadin dan 
Russel dalam Ibnu Yarham Yamanie dan Syaharuddin Y tentang 
prestasi kerja adalah “catatan hasil-hasil yang dicapai oleh 
seseorang karyawan selama periode waktu tertentu pada bidang 
pekerjaan yang ditekuninya.”63 
Dari penjelasan prestasi kerja di atas dapat disimpulkan 
bahwa prestasi kerja adalah hasil dari pelaksanaan pekerjaan yang 
telah dicapai oleh masing-masing pegawai dalam kurun waktu 
tertentu. Hasil itu yang dipengaruhi oleh tingkat kecakapan, 
kesungguhan, pengalaman serta waktu. 
b. Indikator-Indikator Prestasi Kerja 
Menurut Hasibuan dalam Anisah Nurmalasari
64
 dan 
menurut Heidjracman dalam Sullaida
65
 menjelaskan mengenai 
indikator-indikator prestasi kerja, antara lain sebagai berikut: 
1) Kesetiaan 
Kesetiaan adalah suatu kesediaan dalam melindungi organisasi 
di manapun pegawai itu berada. Hal itu dilihat dari gangguan 
seseorang yang ingin berbuat kurang baik terhadap organisasi 
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tersebut. Sikap kesetiaan pegawai yang dapat membantu dalam 
melindungi organisasi itu sendiri.  
2) Kejujuran 
Kejujuran adalah sikap yang ditunjukkan dalam melaksanakan 
tugas-tugas sesuai dengan jabatan yang telah dibebankan 
kepadanya. Pegawai harus mengedepankan sifat kejujuran 
dalam melakukan tugas organisasi. 
3) Kedisiplinan 
Kedisiplinan adalah sikap patuh terhadap peraturan-peraturan 
yang telah dibuat oleh perusahaan. Patuh dapat digambarkan 
bahwa pegawai mampu mentaati segala macam peraturan yang 
ada di perusahaan. Kepatuhan ini bisa dilihat dari kehadiran, 
hasil kerja, perilaku dikantor, dan hal-hal lain yang diperbuat 
selama bekerja. 
4) Kreativitas 
Kreativitas adalah kemampuan pegawai dalam 
mengembangkan kelebihan yang ada pada dirinya dengan 
harapan dapat menunjang keberhasilan perusahaan dalam 
pencapaian tujuan. Kreativitas itu perlu dimiliki oleh pegawai 
untuk menunjang pekerjaanya. Karena kreativitas dapat 
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Kerjasama adalah kesediaan pegawai dalam bekerjasama 
dengan pegawai lainnya dalam menyelesaikan tugas-tugas 
yang diberikan oleh perusahaan. Kerjasama ini diharapkan 
dapat membantu perusahaan. Karena dengan adanya kerjasama 
orang bisa memberikan saran atau masukan yang dapat 
memberikan perubahan-perubahan di suatu organisasi.  
6) Kepemimpinan 
Kepemimpinan adalah kemampuan seseorang dalam 
memimpin, memberikan dorongan, nasihat atau saran dalam 
bekerja di suatu perusahaan. Keberhasilan suatu perusahaan 
tergantung pada kepemimpinannya. Jika amanat yang 
diberikan dapat mempergunakan sebaik mungkin, maka 
kepemimpinanya akan menuju pada keberhasilan. Sebaliknya, 
jika amanat yang diberikan kurang baik dalam 
menggunakannya, maka kepemimpinannya akan mengalami 
masalah dimasa yang akan datang. Dengan demikian, jiwa 





Kecakapan adalah kemampuan seorang pegawai untuk 
mempersatukan pandangan pada elemen-elemen yang turut 
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serta dalam penyusunan rencana kerja, peraturan-peraturan, 
dan hal-hal lain yang ada didalam manajemen. Hal itu 
diharapkan bisa sebagai tempat untuk menyalurkan ide atau 
aspirasi dalam proses pencapaian tujuan perusahaan atau 
instansi. Selain itu, mempersatukan pandangan juga sebagai 
alat untuk tetap memberikan penguatan terhadap setiap orang 
yang ada di manajemen tersebut. 
8) Tanggung Jawab  
Tanggung jawab adalah kesediaaan pegawai dalam memikul 
segala resiko terhadap kebijaksanaanya, hasil dari suatu 
pekerjaan, fasilitas yang telah dimanfaatkan, dan sikap dalam 
bekerja. Tanggung jawab ini sesuatu hal yang harus dimiliki 
oleh setiap pegawai. Karena segala yang dilakukan pegawai 
nantinya akan diminta pertanggungjawaban. Hal itu baik yang 
bersifat positif dan negatif dalam bekerja.
68
 
c. Ciri-Ciri Motif Berprestasi  
Menurut Herzberg dalam Tubagus Suhud, Djumadi, dan 
Muhammad Noor menerangkan bahwa seorang pimpinan atau 
manajer sebagai motivator bagi para bawahannya seharusnya 
memberi dorongan, seperti berikut: 
 
 
                                                          
68
 Anisah Nurmalasari, Pengaruh Stress Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di Kecamatan 
Malinau Kota Kabupaten Malinau, Jurnal Pemerintah Integratif, Vol 1 No. 3, 2015,. Hlm 108. 




































Seorang pegawai yang sukses dalam melakukan pekerjaan, 
maka pimpinan harus memberikan apresiasi terhadap pekerjaan 
yang dilakukan oleh bawahannya. Hal itu sebagai bentuk 
penghargaan terhadap hasil yang dikerjakan oleh bawahan. 
Agar bawahan lebih bersemangat dan dapat meningkatkan 
kemampuannya dalam bekerja. 
2) Pengakuan  
Bentuk apresiasi atas kesuksesan atau prestasi unggul dan 
diakui oleh orang sekitar yang ada ditempat kerja, sehingga 
pegawai menjadi teladan dan dapat diberi suatu penghargaan di 
lingkungan kerjanya tersebut. Karena hasil dari prestasi kerja 
yang dilakukan oleh pegawai. Dengan ini pegawai pantas untuk 
mendapatkannya. Pengakuan itu berupa: 
a) Pujian langsung di tempat atau di depan teman-temannya 
b) Surat penghargaan atau piagam 
c) Hadiah 





3) Pekerjaan itu sendiri 
Peran seorang pimpinan atau manajer dalam menangani 
masalah bawahannya. Penanganan ini mengenai ketegasan 
seorang pimpinan kepada bawahannya tentang penyelesaian 
tugas. Selain itu, pimpinan memberikan support kepada 
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pegawai tentang seberapa penting tugas yang menjadi 
tanggungjawabnya. Agar, pegawai lebih yakin dalam 
menyelesaikan tugas tersebut. Selain itu, pegawai juga akan 
memahami tentang tugas yang diberikan oleh perusahaan. 
4) Tanggung jawab 
Tanggung jawab merupakan dorongan kepada pegawai dalam 
melaksanakan tugas dengan baik dan penuh rasa keyakinan 
dalam melaksankannya. Hal itu sebagai wujud dedikasi 
pegawai terhadap perusahaan tempatnya bekerja. Agar pegawai 
dipandang dapat menjalankan kewajiban sesuai dengan 
tugasnya di perusahaan tersebut. 
5) Pengembangan  
Faktor yang memiliki peran berpengaruh dalam kualitas 
pegawai di suatu perusahaan. Faktor yang dimaksud adalah 
mengenai pengembangan kemampuan pegawai. Karena 
pegembangan dapat meningkatkan kemampuan yang dimiliki 
oleh pegawai, sehingga pegawai memiliki kemampuan baru 
yang lebih dari sebelumnya. Hal itu juga menjadi alat untuk 
pegawai dapat diperhitungkan dalam suatu perusahaan, 
misalnya peningkatkan karir pegawai. Selain itu, 
pengembangan kemampuan dapat digunakan dalam 







































d. Prestasi Kerja dalam Pandangan Islam 
Pandangan mengenai prestasi kerja dengan menggunakan 
kriteria-kriteria secara Islam. Islam memandang bahwa prestasi 
kerja bentuk dari penghargaan yang didapatkan oleh seseorang 
dalam pekerjaanya. Pandangan Islam tentang penghargaan pada 
zaman dahulu berbeda dengan zaman sekarang. Jika penghargaan 
pada zaman dahulu berdasarkan keturunannya, maka penghargaan 
pada zaman sekarang menitik beratkan pada hasil kerja yang telah 
dikerjakan. Hal itu menandakan bahwa adanya perubahan-
perubahan yang lebih baik antara zaman dahulu dan sekarang. Pada 




Artinya: “Dan bahwa manusia hanya memperoleh apa yang telah 
diusahakannya. Dan sesungguhnya usahannya itu kelak akan 
diperlihatkannya.”71 
Ayat di atas apabila disambungkan pada penelitian yang 
dilakukan oleh peneliti, maka segala sesuatu yang diperoleh 
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manusia adalah hasil dari usahannya. Hasil itu dapat dikatakan 
sebagai prestasi kerja. Prestasi kerja adalah hasil usaha yang 
dilakukan berdasarkan kemampuan yang dimilikinya. Prestasi 
kerja wujud dari keberhasilan seorang pegawai dalam mengerjakan 
pekerjaannya. Keberhasilan yang didapatkan dengan proses yang 
lama. Hal itu untuk mencari pegawai yang memiliki prestasi kerja 
yang unggul dan layak untuk diberi penghargaan.
72
 
4. Teori tentang Sistem Pemerintahan 
Menurut Sadu Wasistiono dalam Ismanudin bahwa sektor 
publik pada umumnya masih menggunakan manajemen generasi 
kedua. Manajemen kedua mengidentifikasikan proses rasionalisasi dan 
pola kerja, beban kerja serta pengukuran kinerja berdasarkan satuan 
waktu dan biaya, berarti pembakuan sistem untuk mengatur 
keseimbangan antara beban kerja dan kapasitas kerja. Hal itu perlu 
mengejar ketertinggalan agar dapat tetap memainkan peran sebagai 
penyedia pembaruan dan penggerak perubahan yang dimotori oleh 
kelas menegah pada lapisan setiap masyarakat. 
Sedangkan, pengertian manajemen pemerintahan negara atau 
manajemen publik menurut SANKRI dalam Ismanudin adalah unsur 
dinamik dari system administrasi memiliki peran dalam transformasi 
nilai pencapaian tujuan negara. Hal itu melalui pelaksanaan fungsi 
manajemen dalam penyelenggaraan dan pembangunan bangsa. 
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Pemberdayaan itu bisa dilakukan dengan mengembangakan potensi 
SDM  dan lingkungan dengan metode yang baik, sehingga hasilnya 
akan sesuai dengan tujuan yang sudah terencana.
73
 
Konsep dan teori dalam manajemen pemerintahan adalah 
konsep desentralisasi dan otonomi daerah dan good governance. 
Penjelasan dari konsep dan teori sebagai berikut: 
a. Konsep Desentralisasi dan Otonomi Daerah 
Menurut Koswara Kertapraja dalam Ismanudin menjelaskan ilmu 
pemerintahan secara teoritik dan empirik. Hal itu menjelaskan 
bahwa ilmu pemerintahan yang dapat dikembangkan tentang 
bagaimana pemerintah seharusnya disusun, cara menjalankan 
pemerintahan yang baik, fungsinya dapat berjalan dengan baik 
serta hubungan antara pemerintah dengan yang diperintah. 
Pernyataan itu mengindikasikan bahwa penyelenggaraan tugas 
pemerintah begitu luas cakupannya. Hal itu meliputi seluruh 
bidang kehidupan yang melibatkan di daerah atau wilayah. 
Koswara Supraja menjelaskan kerangka teori implementasi 
kebijakan desentralisasi dan otonomi daerah bahwa implementasi 
kebijakan tidak dipandang semata-mata sebagai tindakan teknik 
dan administrasi. Hal itu melainkan juga tindakan politik. Adapun 
menurut Rondinelli dan Cheema dalam Ismanudin dipengaruhi dua 
faktor, yaitu: 
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1) Environmental conditions, seperti struktur politik nasional, 
proses perumusan kebijaksanaan, infra struktur politik, dan 
supra struktur ditingkat lokal, sosial budaya dan berbagai 
organisasi kepentingan serta tersedianya sarana dan prasarana.   
2) Characteristic of Implementing agencies, bahwa kemampuan 
pelaksana pada bidang tekin, manajerial dan politik, 
perencanaan, koordinasi, pengendalian, dan integrasi setiap 
keputusan menjadi utama. 
b. Good Governance 
Good Governance adalah sebagai pelaksana ortoftas politik, 
ekonomi, dan administrasi yang memenuhi beberapa karakteristik 
tertentu yang dapat menjamin kepentingan atau pelayanan public 
secara seimbang dengan kerjasama pada seluruh pelaku, misalnya 
negara, masyarakat, dan pihak swasta. Prinsip dasar good 
governance adalah legitimasi, akuntabilitas, kompetensi 
penghormatan terhadap hokum, dan hak asasi manusia. Demikian 
ini dalam rangka mengelola urusan bersama diperlukan 
mekanisme, proses, hubungan, serta kelembagaan yang komplek di 
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C. Paradigma Penelitian 
1. Hubungan kompetensi terhadap prestasi kerja 
Kompetensi adalah salah satu faktor utama yang digunakan untuk 
menunjang kegiatan pegawai dalam melaksanakan pekerjaan. Pelaksanaan 
itu bertujuan untuk memperoleh hasil yang berupa prestasi kerja pegawai. 
Adanya kompetensi untuk mengetahui tingkat prestasi kerja pegawai yang 
disesuaikan dengan keinginan perusahaan.  
Selain itu, kompetensi dipandang sebagai suatu kelebihan yang 
dapat dikembangkan oleh para pegawainya. Karena pengembangan ini 
dapat menambah kemampuan dari pegawai tersebut. Hal itu merupakan 
aset berharga yang dimiliki oleh perusahaan. Dengan aset ini pegawai akan 
dihargai oleh perusahaan. Sikap dihargai ini dapat memacu kerja pegawai 
untuk lebih baik dan lebih giat dalam pencapaian hasil perusahaan.
75
 
Kompetensi juga dapat dimanfaatkan dalam penempatan kerja 
pegawai. Penempatan kerja pegawai pada bagian tertentu pasti 
mempertimbangkan kemampuan pegawai. Karena perusahaan tentu akan 
berhati-hati dalam memilih pegawai untuk menempati posisi tersebut. Hal 
itu untuk menghindari terjadinya salah penempatan kerja pada pegawai. 
Kemudian, kejadian itu dapat merugikan perusahaan. Kejadian itu yang 
membuat prestasi kerja berperan dalam suatu perusahaan. Karena prestasi 
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2. Hubungan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
Menurut Strauss dan Sayless dalam T. Hani Handoko tentang 
kepuasan kerja adalah bagian yang tidak dapat terpisah dari manusia. 
Karena kepuasan kerja merupakan pengaplikasian diri pegawai terhadap 
pekerjaan. Pegawai berperan dalam menyelesaikan pekerjaan untuk 
menunjang pencapaian tujuan Instansi. Hal itu dilatar belakangi bahwa 




Kepuasan kerja merupakan keinginan setiap orang yang bekerja. 
Kepuasan kerja bisa didapatkan oleh pegawai, ketika pegawai merasa 
bahwa pekerjaan itu bisa membuatnya puas.
78
 Salah satu cara menciptakan 
kepuasan pegawai ialah penghargaan. Penghargaan juga melihat sasaran 
yang dituju untuk mendapatkan hal tersebut. Dengan catatan bahwa 
penghargaan itu perlu kriteria tertentu, misalnya mendapatkan 
penghargaan disamakan dengan prestasi pegawai tersebut. Dengan kriteria 
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Pernyataan diatas menerangkan bahwa kepuasan kerja dipandang 
sangat berpengaruh terhadap prestasi kerja pegawai. Karena kepuasan 
kerja dapat mendorong seseorang dalam meningkatkan prestasi kerjanya. 
Selain itu, kepuasan kerja dan prestasi kerja adalah dua hal yang saling 
memiliki keterkaitan satu sama lain. Karena keterkaitan kedua itu yang 
membuat organisasi dapat mencapai tujuan dari suatu Perusahaan.
80
 
3. Hubungan kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
Kompetensi dalam mempengaruhi prestasi kerja pegawai. Definisi 
kompetensi menurut Ruky dalam H. Edy Sutrisno adalah suatu tindakan 
yang dapat memberikan hasil berupa prestasi kerja yang memuaskan. Hal 
itu ditunjukkan oleh pegawai pada saat melakukan pekerjaan. Bagaimana 
pegawai dalam memanfaatkan kompetensi yang dimiliki saat bekerja. 
Pegawai memanfaatkan kompetensinya dengan baik, maka pegawai akan 
mendapatkan prestasi kerja yang baik pula. Hal itu merupakan keharusan 
yang dilakukan oleh pegawai. Jika pegawai menginginkan prestasi kerja 
yang baik, maka pegawai dapat bekerja dengan sebaik mungkin dan 
bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan pekerjaannya.
81
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Kemudian, kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai adalah 
salah satu faktor penting yang dimiliki oleh pegawai.  Ketika, seorang 
pegawai merasa ada kepuasan kepada dirinya, maka pegawai akan 
menyelesaikan pekerjaan dengan sikap penuh percaya diri. Namun, jika 
pegawai merasa kurang puas dalam menyelesaikan pekerjaan, maka 
tingkat percaya diri pegawai akan menurun. Sebab, tingkat kepuasan 
pegawai dipengaruhi oleh diri manusia itu sendiri. Puas atau tidaknya 




Pegawai yang mendapat kepuasan kerja cenderung akan 
melakukan segala hal yang telah menjadi kebijakan perusahaan. 
Kemudian, pegawai juga akan cenderung memiliki prestasi kerja lebih 
baik daripada karyawan yang kurang merasakan kepuasan kerja.
83
 Karena 
kepuasan kerja dapat mempengaruhi tingkat prestasi kerja pegawai. 
84
  
Dari pernyataan diatas bisa diambil kesimpulan bahwa kompetensi 
dan kepuasan kerja mempengaruhi prestasi kerja dari seorang pegawai. 
Hal itu ditunjukkan pada penjelasan yang telah diuraikan oleh peneliti. 
Bagaimana kompetensi dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi prestasi 
kerja di suatu perusahaan. 
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2. Konsep Diri 
3. Pengetahuan  
4. Keterampilan 
Prestasi Kerja (Y) 
1. Kesetiaan 
2. Kejujuran  
3. Kedisiplinan  
4. Kreativitas  
5. Kerjasama  
6. Kepemimpinan  
7. Kecakapan 
8. Tanggung Jawab 
Kepuasan Kerja (X2) 
1. Pekerjaan Itu 
Sendiri 
2. Atasan  
3. Teman Sekerja 
4. Promosi  
5. Gaji atau Upah 













































X1 : Variabel Independen 
X2 : Variabel Independen 
Y : Variabel Dependen 
  : Hubungan Variabel 
 
D. Hipotesis 
Berdasarkan rumusan masalah dan teori yang telah diuraikan di atas, 
maka dapat dirumuskan hipotesis sebagai berikut: 
1. Hipotesis I 
Ho : Tidak ada pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja pegawai 
di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
 
Kompetensi  (X1) 
Kepuasan Kerja (X2) 
 
Prestasi Kerja (Y) 



































H1 : Ada pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
2. Hipotesis II 
Ho : Tidak ada pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
H2 : Ada pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
3. Hipotesis III 
Ho : Tidak ada pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap 
prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto. 
H3 : Ada pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 















































A. Pendekatan dan Jenis Penelitian 
Pendekatan dalam penelitian ini menggunakan pendekatan kuantitatif. 
Pendekatan kuantitatif adalah memberikan informasi data berupa angka-
angka dan cara menganalisisnya menggunakan statistik.
85
 Alasan mengambil 
pendekatan kuantitatif adalah untuk menguji teori, membangun fakta, 
menunjukkan hubungan antar variabel, memberikan deskripsi statistik, 
menaksir dan meramalkan hasil.
86
 
Jenis penelitian ini menggunakan penelitian assosiatif. Penelitian 
assosiatif adalah penelitian yang bersifat menanyakan hubungan antara dua 
variabel atau lebih. Assosiatif memiliki tiga bentuk hubungan, yaitu 
hubungan simetris, kautsal, dan timbal balik. Apabila, hal itu dilihat dari topik 
penelitian yang digunakan oleh peneliti mengarah pada hubungan kautsal. 
Hubungan kautsal merupakan hubungan sebab akibat antara variabel 
independen terhadap variabel dependen. Di mana, topik penelitian yang 
digunakan oleh peneliti adalah pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja 
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B. Lokasi Penelitian 
Lokasi penelitian ini dilaksanakan di Lingkungan Kantor Kementerian 




Populasi adalah keseluruhan dari suatu objek yang memiliki 
karakteristik tertentu, sehingga objek tersebut dapat dijadikan sebagai 
bahan penelitian.
88
 Dalam penelitian ini yang menjadi populasi adalah 
seluruh pegawai yang termasuk pada struktur organisasi Di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto sejumlah 44 orang. 
Kuesioner yang diisi oleh responden sebanyak 42 lembar. Sedangkan, 
kuesioner yang tidak diisi sebanyak 2 responden, sehingga peneliti 
menarik kuesioner dan menghentikan penelitian. Karena 2 responden 
belum pasti masuk kerja. Satu responden tidak masuk kerja dikarenakan 
sakit dan tidak tahu kapan masuk kerja. Kemudian, satu responden lagi 
dikarenakan suaminya sedang sakit dan tidak tahu kapan akan kembali 
masuk kerja. Pegawai yang mengisi kuesioner ini terdiri dari Sub Bagian 
Tata Usaha, Seksi Pendidikan Dan Madrasah, Seksi Pendidikan Agama 
Dan Keagamaan Islam, Seksi Penyelenggaraan Haji Dan Umrah, Seksi 
Bimbingan Masyarakat Islam, Penyelenggara Syariah, dan Pengawas. 
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D. Variabel dan Indikator Penelitian 
1. Kompetensi  
Kompetensi menurut Spencer dan Spencer dalam Rury Riana 
Rahma
89
 dan Menurut Wibowo dalam Maria Gratia Prima Sarman
90
 
dipengaruhi oleh beberapa hal, yaitu: 
a. Motivasi adalah suatu hal yang secara terus-menerus menjadi bahan 
pemikiran dan menyebabkan pegawai di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto melakukan tindakan. Hal itu 
dilakukan untuk pencapaian tujuan pekerjaan.  
Pertanyaan untuk motivasi antara lain sebagai berikut: 
1) Dorongan untuk melaksanakan pekerjaan demi pencapaian tujuan. 
2) Dorongan untuk bekerja secara optimal di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
3) Kontribusi dalam hal penyelesaian pekerjaan di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
4) Rekan kerja sangat membantu dan ramah 
b. Konsep diri adalah sesuatu yang berhubungan dengan sikap, nilai-
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Pertanyaan konsep diri sebagai berikut: 
1) Keyakinan akan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
2) Kemampuan untuk menciptakan suasana yang kondusif 
3) Kemampuan untuk menghargai segala sesuatu yang dilakukan 
oleh rekan kerja 
c. Pengetahuan adalah suatu berita atau informasi yang menyangkut 
pegawai tentang bidang pekerjan yang ada di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. Pertanyaan tentang 
pengetahuan adalah: 
1) Pengetahuan tentang teknis pelaksanaan pekerjaan yang ada di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
2) Pengetahuan tentang tujuan yang ingin dicapai dari suatu 
pekerjaaan 
3) Memahami intruksi pekerjaan yang diberikan oleh atasan  
d. Keterampilan adalah kemampuan pegawai pada Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto dalam menyelesaikan pekerjaan 
yang membutuhkan pemikiran atau secara fisik.  
Pertanyaan tentang keterampilan, yaitu: 
1) Kemampuan mengoperasikan peralatan  kerja untuk menunjang 
pekerjaan 
2) Kemampuan berkomunikasi pada saat di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. 



































3) Kemampuan dalam pengambilan keputusan dibidang pekerjaan 
yang dikerjakan. 
4) Kewenangan terhadap pekerjaan sesuai dengan jabatan pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
5) Kemampuan berfikir secara kritis oleh pegawai di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto.
92
 
2. Kepuasan Kerja 
Ada lima dimensi kepuasan kerja menurut Luthans  dalam Rizky 
Pradana
93
 dan menurut Robbins  terdapat pada Nuril Namirotus 
Sa’diyah94, penjelasan dimensi  kepuasan kerja sebagai berikut: 
a. Pekerjaan itu sendiri adalah pekerjaan yang menjadi tugas utamanya di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto.
95
  
Pertanyaan tentang pekerjaan itu sendiri, sebagai berikut: 
1) Mampu menyelesaikan pekerjaan sesuai bidangnya 
2) Kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan dengan caranya 
sendiri 
3) Kewenangan dalam penyelesaian pekerjaan sesuai dengan keahlian 
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4) Memiliki tanggung jawab kepada instansi dalam penyelesaian 
pekerjaan 
b. Atasan adalah peran seorang pegawai dalam suatu Instansi (Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto). Bagaimana atasan dapat 
memberikan contoh terhadap bawahan dalam hal pekerjaan atau saat 
bekerja. 
Pertanyaan tentang pekerjaan itu sendiri, sebagai berikut: 
1) Penanganan atasan terhadap para pekerjaan pada saat mengalami 
kesulitan 
2) Atasan memberikan dorongan untuk menunjang pekerjaan 
3) Tingkat keahlian atasan dalam membuat keputusan yang efektif 
dan efisien 
c. Teman sekerja adalah hubungan yang terjalin antar pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. Hal itu baik 
dari atasan dengan bawahan, sesama atasan, dan sesama bawahan. 
Dalam hal pekerjaan maupun lainnya (diliar pekerjaan).
96
 
Pertanyaan tentang teman sekerja, sebagai berikut: 
1) Menjalin dan menjaga hubungan antar tim (teman sekerja) 
dilingkungan kerja 
2) Memberikan bantuan dalam penyelesaian pekerjaan di Instansi 
3) Saling mengingatkan dalam penyelesaian pekerjaan 
4) Saling memberikan dukungan antar teman sekerja 
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d. Promosi merupakan kesempatan untuk mengalami perubahan pada 
posisi kerja di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto. Promosi itu biasanya berupa peningkatan karir (kenaikan 




Pertanyaan tentang promosi, sebagai berikut: 
1) Kesempatan untuk menjadi seseorang yang diperhitungkan dalam 
instansi 
2) Pekerjaan memberikan  peluang untuk peningkatan karir 
3) Prestasi kerja menunjang peningkatan karir pegawai 
e. Gaji atau Upah adalah bentuk imbalan yang diberikan kepada pegawai 




Pertanyaan tentang Gaji atau Upah, sebagai berikut: 
1) Jumlah gaji yang diterima sebanding dengan jumlah pekerjaan 
2) Jumlah gaji yang diterima sesuai dengan jabatan sekarang 
3) Remunerasi yang diterima sudah sebanding dengan jabatan 
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3. Prestasi Kerja 
Prestasi kerja menurut Hasibuan  dalam Anisah Nurmalasarin
99
 dan 
Menurut Heidjracman dalam Sullaida 
100
 dipengaruhi oleh beberapa 
macam, penjelasannya sebagai berikut: 
a. Kesetiaan adalah seorang pegawai yang dapat mempertahankan citra 
Instansi (Kementerian Agama Kota Mojokerto) di manapun 
keberadaannya, serta hal-hal yang menunjang dalam kegiatan 
tersebut. 
Pertanyaan tentang kesetiaan, sebagai berikut: 
1) Komitmen untuk membela instansi tempatnya bekerja 
2) Kesediaan menjaga instansi diluar maupun didalam pekerjaan 
3) Dedikasi pegawai yang diberikan selama bekerja dalam instansi 
b. Kejujuran adalah pegawai dalam melaksanakan pekerjaan sesuai 
dengan janji yang diberikan kepada rekan kerja dan Instansi 
(Kementerian Agama Kota Mojokerto). 
Pertanyaan tentang kejujuran, sebagai berikut: 
1) Melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh atasan 
2) Menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu 
3) Menyelesaikan pekerjaan sesuai dengan prosedur pekerjaan  
c. Kedisiplinan adalah kepatuhan terhadap setiap bentuk kebijakan yang 
ada di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto.  
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Pertanyaan tentang kedisiplinan adalah: 
1) Usaha untuk tidak menunda segala macam pekerjaan yang 
diberikan oleh instansi 
2) Kepatuhan tentang kebijakan yang ada di instansi 
3) Kepatuhan tentang intruksi yang diberikan oleh atasan 
d. Kreativitas adalah kemampuan dalam memanfaatkan potensi yang 




Pertanyaan tentang kreativitas adalah: 
1) Kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan dengan kreativitas 
yang dimiliki pegawai. 
2) Kemampuan berinovasi dalam menyelesaikan pekerjaan 
3) Kemampuan mengembangkan kreativitas dan inovasi yang 
dimiliki 
e. Kerjasama merupakan sikap yang ditunjukkan oleh pegawai dalam 
menunjang kegiatan Instansi (Kementerian Agama Kota Mojokerto) 
untuk kesediaan menerima perubahan. 
Pertanyaan tentang kerjasama sebagai berikut: 
1) Memberikan bantuan kepada rekan kerja dalam penyelesaian 
pekerjaan 
2) Memberikan saran dalam bekerjasama tim untuk pencapaian 
tujuan 
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3) Menerima masukan dari berbagai pihak untuk keberhasilan 
instansi 
4) Adanya keterbukaan antar rekan kerja untuk hasil yang lebih baik 
f. Kepemimpinan merupakan peran atau cara memimpin yang 
ditunjukkan pegawai dalam bekerja di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto.
102
 
Pertanyaan tentang kepemimpinan sebagai berikut: 
1) Kemampuan dalam memimpin pelaksanaan tugas yang diberikan 
secara tim 
2) Ketegasan dalam melaksanakan pekerjaan 
3) Tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas instansi 
g. Kecakapan merupakan kemampuan pegawai dalam menayatukan hal-
hal yang terkait dalam menunjang penyusunan kebijakan manajemen 
di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
Pertanyaan tentang kecakapan sebagai berikut: 
1) Tingkat inisiatif dalam bekerja 
2) Kemampuan dalam menyatukan pemikiran pada penyusunan 
kebijakan manajemen. 
3) Tingkat efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan suatu 
pekerjaan dalam situasi manajemen. 
4) Kemampuan menyelaraskan pandangan sebagai bahan 
pengambilan keputusan kerja dilingkup manajemen 
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h. Tanggung jawab merupakan kesediaan dalam memikul resiko 
terhadap segala macam hal yang dilakukan oleh pegawai pada 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto, misalnya 
kebijaksanaannya, pekerjaan dan hasil kerjanya, sarana prasarana 
yang dipergunakan serta perilaku kerjanya.
103
 
Pertanyaan tentang tanggung jawab, sebagai berikut: 
1) Bertanggungjawab dalam melaksanakan pekerjaan yang 
dibebankan 
2) Kebijaksanaan dalam pengambilan keputusan tentang hasil yang 
dikerjakannya. 
3) Kesediaan pegawai dalam penggunaan sarana prasarana untuk 
menunjang pekerjaan. 
4) Kemampuan dalam memperoleh hasil sesuai dengan harapan 
Instansi 
 
E. Tahap-Tahap Penelitian 
Tahapan penelitian yang ditempuh dalam penelitian “Pengaruh 
Kompetensi Dan Kepuasan Kerja Terhadap Prestasi Kerja Pegawai Di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto” yang dibuat 
sistematika sebagai berikut: 
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1. Tahap Persiapan 
Tahap Persiapan ini dilakukan dengan menentukan masalah yang 
akan dijadikan bahan penelitian. Merumuskan masalah kedalam variabel-
variabel yang akan dijadikan bahan penelitian. Namun, masalah itu harus 
diimbangi dengan studi kepustakaan untuk mendapatkan gambaran dan 
dasar teori yang akan menguatkan penelitian tersebut. Lalu, menentukan, 
merancang, dan mempersiapkan cara atau metode yang akan digunakan 
untuk penelitian. Setelah itu, konsultasi kepada dosen pembimbing tentang 
judul yang akan digunakan tersebut. 
2. Tahap Pelaksanaan Penelitian 
Tahap pelaksanaan ini menentukan jumlah responden yang akan 
diteliti. Setelah peneliti menetapkan jumlah responden, peneliti mengurus 
surat perizinan penelitian untuk diajukan kepada lembaga. Setelah, peneliti 
mendapat izin untuk melakukan penelitian di lembaga tersebut, maka 
peneliti melakukan pengumpulan data dengan cara atau metode yang 
sudah ditentukannya. 
3. Tahap Pengolahan Data 
a. Dalam penelitian ini menggunakan skoring pada hasil kuesioner yang 
diisi oleh responden (pegawai). 
b. Peneliti melakukan perhitungan dan membuat tabulasi data yang telah 
didapatkan pada penelitian tersebut. Lalu, peneliti membuat tabel data 
dari hasil penelitiannnya. 



































c. Peneliti menganalisis data sesuai dengan metode yang digunakan 
dalam penelitian tersebut. 





F. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data adalah salah satu bagian yang penting dalam suatu 
penelitian, sebab data yang telah terkumpul akan digunakan untuk 
memecahkan persoalan pada penelitian dan menguji hipotesis yang 
dirumuskan oleh peneliti. Penelitian ini menggunakan teknik dalam 




1. Kuesioner (Angket) 
Teknik kuesioner yang peneliti gunakan adalah teknik 
pengumpulan data dengan membuat daftar pertanyaan.
106
 Pertanyaan atau 
pernyataan tertulis itu diberikan kepada responden.
107
 Responden yang 
dimaksud adalah seluruh pegawai yang ada di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. Cara yang dilakukan dalam 
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membuat kuesioner dengan mengukur dan menjabarkan variabel dalam 
indikator penelitian. Indikator  dijadikan butir-butir pertanyaan yang akan 




Untuk keperluan analisis kuantitatif, maka jawaban dari pertanyaan 




Keterangan : 5 = Sangat Tinggi 
     4 = Tinggi 
3 = Sedang 
2 = Rendah 
1= Sangat Rendah 
Dalam penelitian ini, peneliti mengalami masalah dalam 
mengumpulkan data. Peneliti menyebarkan kuesioner kepada sebanyak 44 
responden. Kuesioner yang diisi oleh sebanyak 42 responden. Sedangkan, 
kuesioner yang tidak diisi sebanyak 2 responden, sehingga peneliti 
menarik kuesioner dan menghentikan penelitian. Karena 2 responden 
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belum pasti masuk kerja. Satu responden tidak masuk kerja dikarenakan 
sakit dan tidak tahu kapan masuk kerja. Kemudian, satu responden lagi 
dikarenakan suaminya sedang sakit dan tidak tahu kapan akan kembali 
masuk kerja. 
2. Dokumentasi  
Dokumentasi yang dikumpulkan oleh peneliti dengan 
mengumpulkan informasi yang berbentuk data yang memiliki hubungan 
dengan permasalahan dan tujuan dari penlitian tersebut.  Hal itu diperoleh 
dari sumber dokumen yang telah disebarkan, buku, majalah, jurnal, dan 
website.
109
 Dokumentasi dalam penelitian ini diambil dari Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. Data yang dikumpulkan 
berupa satu file yang terdiri profil Depag Kota Mojokerto. File itu berisi 





G. Teknik Validitas dan Reliabilitas Penelitian 
1. Teknik Validitas 
Instrumen penelitian dijadikan untuk mengukur nilai dari suatu 
variabel penelitian. Banyaknya instrumen yang digunakan pada penelitian 
tergantung dengan banyaknya variabel yang diteliti.
111
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Pada buku panduan skripsi Manajemen Dakwah validitas 
merupakan derajat kecepatan antara data yang terdapat di lapangan dan 
data yang dilaporkan oleh peneliti.
112
 Instrumen penelitian dikatakan valid, 
apabila instrumen itu dapat membuktikan tingkat ke ke-valid-annya. Ke-
valid-an pada hasil penelitian tergantung pada kesamaan antara teori 
dengan data dilapangan. Valid mempunyai makna bahwa instrumen dapat 
dimanfaatkan sebagai alat ukur untuk apa yang seharusnya diukur.
113
 
Uji validitas dihitung dengan menggunakan hubungan antar 
variabel yang berkaitan dengan skor total dan menggunkan rumus 
“product moment.” Rumus yang digunakan sebagai berikut: 
r = 
   




r  = Koefisien korelasi antara item (x) dengan skor total (y) 
N = Banyaknya sampel 
X = Variabel bebas (variabel yang mempengaruhi) 
Y = Variabel terikat (variabel yang dipengaruhi) 
 Uji validiatas ini menggunakan analisis validitas pada setiap item 
pertanyaan yang diajukan oleh peneliti. Analisis validitas dalam 
mengolahnya menggunakan program statistical package for social science 
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(spss) versi 16 for windows dengan rumus bivariate pearson (korelasi 
produk momen pearson) pada tabel correlations.
114
 
 Pengujian dengan menggunakan uji dua sisi dengan taraf 
signifikansi 0.05. Hal ini dengan kriteria pengujian, sebagai berikut: 
a. Jika r hitung > r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0.05), maka 
item-item pertanyaan berkorelasi signifikan terhadap skor total atau 
dinyatakan valid. 
c. Jika r hitung < r tabel yang (uji 2 sisi dengan signifikansi 0.05), maka 
item-item pertanyaan tidak berkorelasi signifikan terhadap skor total 
atau dinyatakan tidak valid.
115
 
Pernyataan itu seperti yang diketahui bahwa r tabel pada uji 2 sisi dengan 
sig. 0.05 dan jumlah reponden 42, sehingga hasil yang diperoleh adalah 
0.304.
116
 Hasil uji validitas instrument dengan menggunakan spss versi 16 
for windows, sebagai berikut: 
Tabel 3.1 






X1.1 0.791 0.304 Valid 
X1.2 0.722 0.304 Valid 
X1.3 0.595 0.304 Valid 
X1.4 0.587 0.304 Valid 
X1.5 0.729 0.304 Valid 
X1.6 0.731 0.304 Valid 
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X1.7 0.786 0.304 Valid 
X1.8 0.668 0.304 Valid 
X1.9 0.858 0.304 Valid 
X1.10 0.897 0.304 Valid 
X1.11 0.762 0.304 Valid 
X1.12 0.814 0.304 Valid 
X1.13 0.687 0.304 Valid 
X1.14 0.708 0.304 Valid 
X1.15 0.823 0.304 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
kompetensi (X1) dinyatakan valid, karena semua item yang ada digambar 
menunjukkan skor diatas 0.304. Hal itu menunjukkan ke-valid-an dari 
suatu item pertanyaan yang berjumlah 15 soal dan dapat dilanjutkan 
sebagai bahan penelitian. 
Tabel 3.2 






X2.1 0. 763 0.304 Valid 
X2.2 0. 804 0.304 Valid 
X2.3 0. 545 0.304 Valid 
X2.4 0. 563 0.304 Valid 
X2.5 0. 514 0.304 Valid 
X2.6 0. 543 0.304 Valid 



































X2.7 0. 594 0.304 Valid 
X2.8 0. 710 0.304 Valid 
X2.9 0. 833 0.304 Valid 
X2.10 0. 713 0.304 Valid 
X2.11 0. 720 0.304 Valid 
X2.12 0. 755 0.304 Valid 
X2.13 0. 574 0.304 Valid 
X2.14 0. 650 0.304 Valid 
X2.15 0. 567 0.304 Valid 
X2.16 0. 479 0.304 Valid 
X2.17 0. 571 0.304 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
kepuasan kerja (X2) dinyatakan valid, karena semua item yang ada 
digambar menunjukkan skor diatas 0.304. Hal itu menunjukkan ke-valid-
an dari suatu yang item pertanyaan yang berjumlah 17 soal dan dapat 
dilanjutkan sebagai bahan penelitian. 
Tabel 3.3 






Y.1 0. 729 0.304 Valid 
Y.2 0. 680 0.304 Valid 
Y.3 0. 807 0.304 Valid 
Y.4 0. 617 0.304 Valid 



































Y.5 0. 773 0.304 Valid 
Y.6 0. 841 0.304 Valid 
Y.7 0. 756 0.304 Valid 
Y.8 0. 817 0.304 Valid 
Y.9 0. 762 0.304 Valid 
Y.10 0. 735 0.304 Valid 
Y.11 0. 824 0.304 Valid 
Y.12 0. 683 0.304 Valid 
Y.13 0. 752 0.304 Valid 
Y.14 0. 719 0.304 Valid 
Y.15 0. 699 0.304 Valid 
Y.16 0. 805 0.304 Valid 
Y.17 0. 740 0.304 Valid 
Y.18 0.796 0.304 Valid 
Y.19 0.680 0.304 Valid 
Y.20 0.798 0.304 Valid 
Y.21 0.826 0.304 Valid 
Y.22 0.827 0.304 Valid 
Y.23 0.655 0.304 Valid 
Y.24 0.750 0.304 Valid 
Y.25 0.846 0.304 Valid 
Y.26 0.729 0.304 Valid 
Y.27 0.756 0.304 Valid 
 
Dari hasil analisis di atas dapat diketahui bahwa variabel item 
prestasi kerja (Y) dinyatakan valid, karena semua item yang ada digambar 



































menunjukkan skor diatas 0.304. Hal itu menunjukkan ke-valid-an dari 
suatu yang item pertanyaan yang berjumlah 27 soal dan dapat dilanjutkan 
sebagai bahan penelitian. 
2. Reliabilitas  
Uji reliabilitas memperlihatkan bahwa instrumen yang digunakan 
cukup dapat dipercaya sebagai alat untuk mengumpulkan data, sehingga 
instrumen itu dapat dikatakan sudah cukup baik dalam penggunaannya. 
Selain itu, reliabilitas juga memperlihatkan sejauh mana suatu instrumen 
dapat menghasilkan data yang diinginakan oleh peneliti.
117
 Dalam uji 
reliabilitas ini dilakukan dengan taraf signifikansi 0.05. Hal itu 
mempunyai arti bahwa instrumen dapat dikatakan reliabel bila nilai alpha 
lebih besar dari nilai r kritis product moment. Namun, hal itu juga bisa 




























Dimana:    
r   =  Reliabilitas instrument 
K  = Banyaknya pertanyaan atau banyaknya  soal 
2
b  = Jumlah varian total (butir) 
 t
2
 = Varian total 
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a. Hasil Uji Reliabilitas Pada Kompetensi (X1) 
Dalam variabel kompetensi (X1) memiliki lima belas pertanyaan yang 
akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah hasil uji 
reliabilitas pada variabel kompetensi (X1): 
Tabel 3.4 
        Reliabilitas Kompetensi (X1) 
Item-Total Statistics 
 









Alpha if Item 
Deleted 
X1.1 57.5238 52.256 .764 .937 
X1.2 57.5714 51.470 .678 .938 
X1.3 58.0000 52.244 .532 .942 
X1.4 57.8810 52.985 .531 .942 
X1.5 57.7143 51.136 .684 .938 
X1.6 57.8571 50.808 .685 .938 
X1.7 57.8095 50.060 .746 .937 
X1.8 58.0714 51.580 .614 .940 
X1.9 58.0476 49.022 .829 .934 
X1.10 57.9524 48.339 .874 .933 
X1.11 58.1429 49.443 .713 .938 
X1.12 58.0238 48.999 .775 .936 
X1.13 58.1905 51.963 .640 .939 
X1.14 58.2857 50.599 .654 .939 









































        Tabel 3.5 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.942 15 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
kompetensi (X1) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.942. 
Sedangkan, nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0.05) dengan 
jumlah data N adalah 42, maka hasil yang didapat adalah 0.304. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0.304, sehingga 
pertanyaan pada variabel kompetensi (X1) dapat dinyatakan reliabel 
dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
b. Hasil Uji Reliabilitas Pada Kepuasan Kerja (X2) 
Dalam variabel Kepuasan Kerja (X2) memiliki tujuh belas pertanyaan 
yang akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah ini adalah 
hasil uji reliabilitas pada variabel Kepuasan Kerja (X2): 
          Tabel 3.6 
              Reliabilitas Kepuasan Kerja (X2) 
Item-Total Statistics 
 









Alpha if Item 
Deleted 
X2.1 64.1429 41.882 .712 .903 
X2.2 64.2381 41.552 .762 .901 
X2.3 64.4048 44.979 .478 .910 
X2.4 63.9048 45.308 .506 .909 



































X2.5 64.3095 45.243 .445 .911 
X2.6 64.3095 44.756 .471 .910 
X2.7 64.4048 44.832 .537 .908 
X2.8 64.0238 43.634 .662 .905 
X2.9 64.2857 41.526 .798 .900 
X2.10 64.1667 43.411 .664 .905 
X2.11 64.1429 43.589 .675 .904 
X2.12 64.7143 43.185 .713 .903 
X2.13 64.5714 44.836 .512 .909 
X2.14 64.5238 43.768 .591 .907 
X2.15 64.5238 44.792 .502 .909 
X2.16 64.4762 45.719 .410 .912 
X2.17 64.5714 44.348 .500 .909 
 
                 Tabel 3.7 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.912 17 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
kepuasan kerja (X2) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.912. 
Sedangkan,  nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0.05) dengan 
jumlah data N adalah 42, maka hasil yang didapat adalah 0.304. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0.304, sehingga 
pertanyaan pada variabel kepuasan kerja (X2) dapat dinyatakan 
reliabel dan layak dijadikan sebagai bahan penelitian. 
 



































c. Hasil Uji Reliabilitas Pada Prestasi Kerja (Y) 
Dalam variabel Prestasi Kerja (Y) memiliki dua puluh tujuh 
pertanyaan yang akan diujikan reliabilitasnya oleh peneliti. Dibawah 
ini adalah hasil uji reliabilitas pada variabel Prestasi Kerja (Y): 
      Tabel 3.8 













Alpha if Item 
Deleted 
Y1 107.7619 162.918 .707 .970 
Y2 107.8095 163.085 .653 .971 
Y3 107.9286 160.702 .789 .970 
Y4 107.8333 164.776 .589 .971 
Y5 108.1190 160.107 .750 .970 
Y6 108.0000 159.122 .825 .969 
Y7 108.0238 162.268 .735 .970 
Y8 108.0952 160.479 .799 .970 
Y9 108.1190 161.668 .741 .970 
Y10 108.0952 162.576 .713 .970 
Y11 108.2143 158.270 .805 .970 
Y12 108.1190 163.668 .657 .971 
Y13 108.0714 162.800 .732 .970 
Y14 108.1190 163.864 .698 .970 
Y15 108.0952 162.479 .673 .971 
Y16 108.1667 161.606 .788 .970 
Y17 108.2619 161.174 .715 .970 
Y18 108.1429 160.662 .776 .970 
Y19 108.0476 163.022 .653 .971 



































Y20 108.1667 160.191 .779 .970 
Y21 108.2619 158.247 .806 .970 
Y22 108.2857 160.014 .810 .970 
Y23 108.2857 163.624 .626 .971 
Y24 107.8810 162.156 .728 .970 
Y25 108.1905 157.524 .829 .969 
Y26 108.0000 161.805 .705 .970 
Y27 108.0952 162.235 .736 .970 
 
                        Tabel 3.9 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.971 27 
 
Berdasarkan tabel di atas dapat diketahui bahwa, variabel 
prestasi kerja (Y) memiliki nilai Cronbach's Alpha sebesar 0.971. 
Sedangkan,  nilai r kritis (uji 2 sisi pada signifikansi 0.05) dengan 
jumlah data N adalah 42, maka hasil yang didapat adalah 0.304. 
Karena nilainya Cronbach's Alpha lebih dari 0.304, sehingga 
pertanyaan pada variabel prestasi kerja (Y) dapat dinyatakan reliabel 




H. Teknik Analisis Data  
Analisis data untuk metode penelitian kuantitatif adalah kegiatan yang 
dilakukan peneliti, setelah data dari seluruh responden sudah berkumpul. 
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Kegiatan dalam analisis data dilakukan dengan mengelompokkan data 
berdasarkan variabel dan jenis responden, mentabulasi data berdasarkan 
variabel yang diteliti, melakukan perhitungan untuk menjawab rumusan 
masalah, dan melakukan perhitungan untuk menguji hipotesis yang telah 
diajukan.
120
 Kemudian, ke-valid-an suatu data dapat ditelaah dari hasil 
kuesioner yang telah dibagikan kepada responden. Data yang diperoleh dari 




Analisis data dalam penelitian ini menggunakan program statistical 
packages for social science (spss) versi 16 for windows. Uji analisis yang 
digunakan dalam penelitian ini adalah, sebagai berikut: 
a. Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi ini dilakukan setelah uji valid dan reliabilitas. Uji 
asumsi klasik merupakan salah satu tahapan penting dalam analisis regresi. 
Adanya uji asumsi klasik memberikan gambaran model regresi yang tepat. 
Menurut Bawono dalam Siti Solikhah seperti kaidah BLUE (Best Linear 
Unbiased Estimator), menghasilkan model regresi yang tepat dalam 
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1) Uji Normalitas 
Uji normalitas ini digunakan untuk melakukan pengujian 
terhadap populasi yang dinyatakan berdistribusi normal atau tidak.
123
 
Karena model regresi yang tepat adalah memiliki distribusi normal.
124
 
Hal itu dapat dilakukan dengan menggunakan uji Kolmogorov-
smirnov. Pengujian normalitas data dilakukan dengan kriteria sebagai 
berikut: 
a) Jika nilai signifikan >0.05 maka dapat disimpulkan bahwa 
distribusi normal. 




2) Uji Multikolonieritas 
Uji Multikolonieritas untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan multikolinearitas, yaitu adanya hubungan antar variabel 
independen dalam model regresi. Prasyarat dalam pengujian ini adalah 
tidak terjadi multikolinearitas.
126
 Cara untuk mengetahui 
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multikolonieritas pada model regresi ada atau tidaknya dengan 
melakukan analisis nilai Tolerance dan Variance Influence Faktor 
(VIF), penjelasannya sebagai berikut: 
a) Jika nilai VIF > 10 dan Tolerance < 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi terdapat masalah pada multikolonieritas. 
b) Jika nilai VIF < 10 dan Tolerance > 0,1. Maka dalam persamaan 
regresi tidak terdapat masalah pada multikolonieritas.
127
 
b. Uji Linear Regresi Berganda  
Uji linear regresi berganda bertujuan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat. Hal ini untuk mengetahui 
nilai hubungan antara variabel yang menjadi pokok dalam penelitian 
tersebut. Pengujian ini untuk mengetahui nilai hubungan kearah positif 
atau negatif. Selain itu, uji linear regresi berganda juga dapat 
memprediksi variabel dependen dimasa yang akan datang. Hal itu dapat 
dilihat dari nilai variabel independen mengalami kenaikan atau 
penurunan.
128
 Rumus pada uji linear regresi berganda, sebagai berikut: 
1. Menghitung a dan b1 dan b2 dengan rumus: 
b1  = 
     











b2  = 
     
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2. Y = a + b1X1 + b2X2 +e 
Dimana:  
Y  = Variabel terikat yaitu Prestasi Kerja 
 a = Bilangan konstanta 
 b1 = Koefisien regresi variabel bebas ke-1 sampai ke-2 
 x1 = Kompetensi 
 x2 = Kepuasan Kerja 
 e  = Standar error 

























n = Jumlah Responden 














































































A. Gambaran Umum Objek Penelitian 
1. Profil Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto 
Sejarah pembentukan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto. Sebagai realisasi Keputusan Menteri Agama nomor: 18 Tahun 
1975 yang telah disempurnakan. Hal itu terdapat dalam pasal 692 ayat 8 
menegaskan bahwa Kantor Departemen Agama Kota Mojokerto sudah 
dirintis berdirinya atau pembentukannya. 
Berdasarkan Surat Kantor Wilayah Departemen Agama Provinsi 
Jawa Timur nomor: L.m / 1-b/ 1985-b/1979 tanggal 27 maret 1979, maka 
pernyataan tersebut sejak bulan April 1979 tentang Kantor Departemen 
Agama Kabupaten Mojokerto yang mulai merintis usaha berdirinya 
Kantor Departemen Agama Kota Mojokerto. Secara definitif Kantor 
Departemen Agama Kota Mojokerto baru teralisir pada tanggal 01  Juni  
1979, sehingga secara praktis kini usia Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto sudah berusia kurang lebih 31 ( tiga puluh satu) tahun. 
Bila kita amati kiranya Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto berbeda dengan Kantor Kementerian Agama di daerah yang 
lain yang memiliki luas wilayah lebih kecil dengan jumlah penduduk  
terpadat di Indonesia. Melihat wilayah kerjanya sepintas lalu mengenai 
tugas dan pekerjaan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto tampak 
ringan, namun dalam kehidupannya selama ini ternyata volume pekerjaan 



































yang menjadi tugas Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto cukup 
terasa semakin besar dan berat. Hal itu mengingat lokasi dan domisilinya 
berada di ibu Kota Pemerintahan, sehingga tugas atau kegiatan–kegiatan 
terpadu dilakukan secara bersama dengan lintas sektoral atau Instansi lain 
diluar Kementerian Agama. Hal tersebut sangat membutuhkan sarana 
penunjang yang seimbang dan memadai. Adapun penjelasan lain tentang 
Kantor Agama Kota Mojokerto, sebagai berikut: 
a. Alamat Kantor    : Jalan Bhayangkara No. 36   
Telp. 0321 322046  Kode pos   
61313 
           Mojokerto 
b. Kepala Kantor   : Drs. Suhaji, M.Si 
               NIP. 196307171994031003 
c. Tahun Pendirian Kantor  : 21 April 1982. 
d. Jumlah ruang   : 13  buah 
- Ruang Kepala   : 6 X 5   = 30  M2  = 1  Orang 
- Ruang Ka Sub Bag TU  : 6 X 5   = 30  M2  = 1  Orang 
- Ruang Umum   : 4 X 5   = 20  M2  = 6 Orang 
- Ruang Kepegawaian  : 3 X 5   = 15 M2  = 3 orang 
- Ruang Keuangan  : 3 X 4    = 12 M2  = 5 orang 
- Ruang Seksi Bimas Islam : 3.5 x 7  =  24,5  m2   = 5 orang 
- Ruang Seksi PAKIS   : 3,5 x 7  =  24,5  m2   = 5 orang 
- Ruang  Peny. Syariah  : 3,5 x 7  =  24,5  m2   = 3 orang 



































- Ruang Seksi Pendma  : 3,5 x 7  =  24,5  m2   = 6 orang 
- Ruang Seksi Haji & Umroh : 3  x  7   =  21     m2   = 4 orang 
- Ruang PPAI     : 3  x 3,5 =   10,5 m2   = 5 orang 
- Ruang aula   : 9  x  9   =   81    m2   = 0 
e. Sarana 
- Aula dan Musholla 
- Kamar mandi , WC dan Toilet 
f. Peta  Wilayah Kota Mojokerto 
Kota Mojokerto dalam Tata Pemerintahan merupakan Daerah Tingkat 
II. Semula, Kota Mojokerto memiliki wilayah dua Kecamatan terdiri 
dari 12 Desa atau Kelurahan. Setelah Pengembangan wilayah, Kota 
Mojokerto menjadi tiga Kecamatan. Kecamatan itu terdiri dari: 
1) Kecamatan Magersari dengan 6  Kelurahan 
a) Kelurahan Gunung Gedangan 
b) Kelurahan Kedundung 
c) Kelurahan Gedongan 
d) Kelurahan Balongsari 
e) Kelurahan Wates 
f) Kelurahan Magersari 
2) Kecamatan Prajuritkulon dengan 6 Kelurahan. 
a) Kelurahan Kauman 
b) Kelurahan Mentikan 
c) Kelurahan Prajuritkulon 



































d) Kelurahan Surodinawan 
e) Kelurahan Blooto 
f) Kelurahan Pulorejo 
3) Kecamatan Kranggan dengan 6 Kelurahan 
a) Kelurahan Miji 
b) Kelurahan Kranggan 
c) Kelurahan Sentanan 
d) Kelurahan Purwotengah 
e) Kelurahan Jagalan 
f) Kelurahan Meri 
2. Visi dan Misi Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
Visi Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto adalah ”Terwujudnya 
Masyarakat Kota Mojokerto taat Beragama, Rukun, Cerdas,  
Mandiri dan Sejahtera Lahir Batin ” 
Misi Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto adalah : 
a. Meningkatkan kualitas kehidupan beragama. 
b. Meningkatkan kualitas kerukunan umat beragama. 
c. Meningkatkan kualitas Roudhotul Atfal, Madrasah , Perguruan Tinggi 
Agama, Pendidikan Agama dan Pendidikan Agama pada sekolah 
umum. 
d. Meningkatkan kualitas Penyelenggaraan Ibadah Haji. 
e. Mewujudkan tata kelola kepemerintahan yang bersih dan berwibawa. 
f. Melanjutkan pembangunan menuju Indonesia yang sejahtera. 



































g. Memperkuat pilar- pilar demokrasi. 
h. Memperkuat dimensi keadilan di semua bidang.129 
3. Struktur Organisasi Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto  
Gambar 4.1 



























Sumber: Profil Depag Kota Mojokerto 
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 Profil Depag Kota Mojokerto 
KEPALA 
Drs. Suhaji, M.Si 
KEPALA SUB. BAG. TU 































































Keterangan struktur organisasi Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto Februari 2018, sebagai berikut penjelasannya: 
Kepala Kemenag   : Drs. Suhaji, M.Si 
Kepala Sub. Bag. TU   : Drs. M. Shoheh, M.Hi 
 Anggota TU   : a. Manofi Indah P., SH 
          b. Mamak Aksin Hudan, S. Ag. 
           c. Romlah, S. Ag. 
           d. Ferry M. Kurniawan, S.I.P 
           e. Sjiti Ilti Qoul Jannah, SE. 
           f. Wiji Utami 
           g. Fadil, S. Pd. I. 
          h. Subono, S. Ag. 
           i. Pipin Sugianto, S. Pd. I. 
           j. Ismail Hasan, SE. 
          k. Baroatul Unsa, S. Ag. 
           l. Yuliatin, SE. 
           m. Maslachah, S. Ag. 
           n. Setyorini  



































Seksi Bimas Islam   : Supatmo, M.Pd 
 Anggota Bimas  : a. Siti Aisah Rahmawati 
           b. Sunarsih, S. Pd. I 
           c. Mahfudz  
           d. Istain, S. Ag. 
Seksi Pendma    : Bisri Mustofa S. Ag,. MM. 
  Anggota Pendma  : a. Mu’ad, SE. 
           b. Lisya Indriyastutik 
           c. Betana Kurniawan 
          d. Wahyu Wedowati, SE. 
Penyelenggara Syariah  : Dra. Patuh Endarti 
 Anggota Peny. Sya  : a. Poerwantoro, S. Ag. 
           b. Kholifah 
Seksi Pakis    : Satiran, S.Ag 
 Anggota Pakis   : a. Siti Jazilah, S. Sos. 
           b. Tri Yuliani, SE. 
           c. Ika Husni Mardliana, S. Pd. I. 
           d. M. Nurcholis 
           e. Sholihin, S. Pd. I. 



































Seksi Penyelenggara Haji dan Umrah: Bambang Sunaryadi, M.Hi 
 Anggota PHU   : a. Bustanul Khoiriyah, S. Ag. 
         b. Halim Taufiq, S.I.P. 
         c. Misbachul Munir, SE. 
KUA Kec. Magersari   : M. Hilmi Faqih, M.Hi 
 Anggota KUA Kec. Magersari: a. Abdul Muiz, S.I.P. 
          b. Muhammad Adib, S. Ag. 
          c. Sarti Sulis, A. Md. 
          d. S. Imroatul Ulfiah, S. Pd. I. 
          e. Umi Salamatul Fitriah, S. Ag. 
          f. Alful Layla, S. Fil. I. 
          g. Makhsunnah 
KUA Kec. Prajuritkulon  : Drs. Sya’roni 
 Anggota KUA Kec. Pralon : a. M. Affandi, S. Pd. I. 
         b. Rahmat Nurshobri, S. Ag. 
         c. Tanzilia Rahmi NP 
         d. Dra. Nur Hidayah 
         e. Masfudin, S. Pd. I, M. Pd. 
         f. Supratik 
Pengawas    : Drs. Ahmad Wahid Hasjim 



































 Anggota    : a. Drs. Abd. Wachid S. MM 
         b. Ruhayanah, M. Pd. I. 
         c. M. Ali Effendi, S. Pd. I. 




B. Penyajian Data 
1. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Kompetensi (X1) 
Pada variabel kompetensi ada 15 pertanyaan yang diajukan. Masing-
masing pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor penilaian. 
Berikut hasil dari variabel kompetensi yang sudah diolah menggunakan 
program SPSS: 









Valid Tinggi 18 42.9 42.9 42.9 
sangat tinggi 24 57.1 57.1 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Dari tabel di atas menunjukkan bahwa 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang pertanyaan dorongan untuk melaksanakan pekerjaan 
demi pencapaian tujuan berjumlah 24 pegawai atau senilai 57,1 % dan 
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 Sumber data: Profil Depag Kota Mojokerto 



































jawaban tinggi sebanyak 18 pegawai atau 42,9 %. Dari penjelasan itu 
dapat disimpulkan bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban 
sangat tinggi dengan prosentase 57,1 % dan paling rendah memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 42,9 %. 
Tabel 4.2 Dorongan untuk bekerja secara optimal di Lingkungan 








Valid Sedang 3 7.1 7.1 7.1 
Tinggi 14 33.3 33.3 40.5 
sangat tinggi 25 59.5 59.5 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang dorongan untuk bekerja secara optimal dengan 
jumlah 25 pegawai atau 59,5 %, jawaban tinggi sebanyak 14 pegawai atau 
33,3 %, dan jawaban sedang sejumlah 3 pegawai atau 7,1 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban sangat tinggi dengan prosentase 59,5 % dan paling rendah 







































Tabel 4.3 Kontribusi dalam hal penyelesaian pekerjaan di 








Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 22 52.4 52.4 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kontribusi dalam hal penyelesaian pekerjaan dengan 
jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban tinggi sebanyak 22 pegawai atau 
52,4 %, dan jawaban sedang sejumlah 8 pegawai atau 19,0 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 52,4 % dan paling rendah memilih 
sedang dengan prosentase 19,0  %.   








Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 25 59.5 59.5 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang rekan kerja sangat membantu dan ramah dengan 
jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban tinggi sebanyak 25 pegawai atau 
59,5 %, dan jawaban sedang sejumlah 4 pegawai atau 9,5 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 59,5 % dan paling rendah memilih 
sedang dengan prosentase 9,5 %.   
Tabel 4.5 Keyakinan akan kemampuan dalam menyelesaikan 









Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 18 42.9 42.9 52.4 
sangat tinggi 20 47.6 47.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang 
menjawab sangat tinggi tentang keyakinan akan kemampuan dalam 
menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah 20 pegawai atau 47,6 %, 
jawaban tinggi sebanyak 18 pegawai atau 42,9 %, dan jawaban sedang 
sejumlah 4 pegawai atau 9,5 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 



































pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sangat tinggi dengan 
prosentase 47,6 % dan paling rendah memilih sedang dengan prosentase 
9,5 %.   








Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 20 47.6 47.6 61.9 
sangat tinggi 16 38.1 38.1 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan untuk menciptakan suasana yang 
kondusif dengan jumlah 16 pegawai atau 38,1 %, jawaban tinggi sebanyak 
20 pegawai atau 47,6 %, dan jawaban sedang sejumlah 6 pegawai atau 
14,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 47,6 % dan paling rendah 









































Tabel 4.7 Kemampuan untuk menghargai segala sesuatu yang 








Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 18 42.9 42.9 57.1 
sangat tinggi 18 42.9 42.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan untuk menghargai segala sesuatu yang 
dilakukan oleh rekan kerja dengan jumlah 18 pegawai atau 42,9 %, 
jawaban tinggi sebanyak 18 pegawai atau 42,5 %, dan jawaban sedang 
sejumlah 6 pegawai atau 14,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban sangat tinggi dan tinggi 
dengan prosentase 42,9 % dan paling rendah memilih sedang dengan 









































Tabel 4.8 Pengetahuan tentang teknis pelaksanaan pekerjaan yang 








Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 23 54.8 54.8 76.2 
sangat tinggi 10 23.8 23.8 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang pengetahuan tentang teknis pelaksanaan pekerjaan 
dengan jumlah 10 pegawai atau 23,8 %, jawaban tinggi sebanyak 23 
pegawai atau 54,8 %, dan jawaban sedang sejumlah 9 pegawai atau 21,4 
%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 54,8 % dan paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 21,4 %.   









Valid Sedang 10 23.8 23.8 23.8 
Tinggi 20 47.6 47.6 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang pengetahuan tentang tujuan yang ingin dicapai dari 
suatu pekerjaaan dengan jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban tinggi 
sebanyak 20 pegawai atau 47,6 %, dan jawaban sedang sejumlah 10 
pegawai atau 23,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 47,6 % dan 
paling rendah memilih sedang dengan prosentase 23,8 %.   








Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 18 42.9 42.9 64.3 
sangat tinggi 15 35.7 35.7 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang memahami intruksi pekerjaan yang diberikan oleh 
atasan dengan jumlah 15 pegawai atau 35,7 %, jawaban tinggi sebanyak 
18 pegawai atau 42,9 %, dan jawaban sedang sejumlah 9 pegawai atau 
21,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 42,9 % dan paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 21,4 %.   












































Valid Sedang 14 33.3 33.3 33.3 
Tinggi 16 38.1 38.1 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan mengoperasikan peralatan  kerja untuk 
menunjang pekerjaan dengan jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban 
tinggi sebanyak 16 pegawai atau 38,1 %, dan jawaban sedang sejumlah 14 
pegawai atau 33,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 38,1 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 28,6  %.   
Tabel 4.12 Kemampuan berkomunikasi pada saat di Lingkungan 








Valid Sedang 11 26.2 26.2 26.2 
Tinggi 17 40.5 40.5 66.7 
sangat tinggi 14 33.3 33.3 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan berkomunikasi pada saat di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto dengan jumlah 14 pegawai 
atau 33,3 %, jawaban tinggi sebanyak 17 pegawai atau 40,5 %, dan 
jawaban sedang sejumlah 11 pegawai atau 26,2 %. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi 
dengan prosentase 40,5 % dan paling rendah memilih sedang dengan 
prosentase 26,2 %.   
Tabel 4.13 Kemampuan dalam pengambilan keputusan dibidang 








Valid Sedang 10 23.8 23.8 23.8 
Tinggi 26 61.9 61.9 85.7 
sangat tinggi 6 14.3 14.3 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan dalam pengambilan keputusan dibidang 
pekerjaan yang dikerjakan dengan jumlah 6 pegawai atau 14,3 %, jawaban 
tinggi sebanyak 28 pegawai atau 61,9 %, dan jawaban sedang sejumlah 10 
pegawai atau 23,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 



































yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 61,9 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 14,3  %.   
Tabel 4.14 Kewenangan terhadap pekerjaan sesuai dengan babatan 








Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 13 31.0 31.0 33.3 
Tinggi 21 50.0 50.0 83.3 
sangat tinggi 7 16.7 16.7 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kewenangan terhadap pekerjaan sesuai dengan 
jabatan pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto dengan jumlah 7 pegawai atau 16,7 %, jawaban tinggi 
sebanyak 21 pegawai atau 50,0 %, jawaban sedang sejumlah 13 pegawai 
atau 31,0 %, dan jawaban rendah sebanyak 1 pegawai atau 2,4 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan paling rendah memilih 







































Tabel 4.15 Kemampuan berfikir secara kritis oleh pegawai di 








Valid Sedang 12 28.6 28.6 28.6 
Tinggi 25 59.5 59.5 88.1 
sangat tinggi 5 11.9 11.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementrian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan berfikir secara kritis dengan jumlah 5 
pegawai atau 11,9 %, jawaban tinggi sebanyak 25 pegawai atau 59,5 %, 
dan jawaban sedang sejumlah 12 pegawai atau 28,6 %. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi 
dengan prosentase 59,5 % dan paling rendah memilih sangat tinggi dengan 












































2. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Kepuasan Kerja (X2) 
Pada variabel kepuasan ada 17 pertanyaan yang diajukan. Masing-masing 
pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor penilaian. Berikut 
hasil dari variabel kompetensi: 








Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 17 40.5 40.5 59.5 
sangat tinggi 17 40.5 40.5 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang mampu dalam menyelesaikan pekerjaan sesuai 
bidangnya dengan jumlah 17 pegawai atau 40,5 %, jawaban tinggi 
sebanyak 17 pegawai atau 40,5 %, dan jawaban sedang sejumlah 8 
pegawai atau 19,0 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban sangat tinggi dan tinggi dengan 
prosentase 40,5 % dan paling rendah memilih sedang dengan prosentase 
















































Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 19 45.2 45.2 66.7 
sangat tinggi 14 33.3 33.3 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan untuk melaksanakan pekerjaan dengan 
caranya sendiri dengan jumlah 14 pegawai atau 33,3 %, jawaban tinggi 
sebanyak 19 pegawai atau 45,2 %, dan jawaban sedang sejumlah 9 
pegawai atau 21,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 45,2 % dan 



















































Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 26 61.9 61.9 83.3 
sangat tinggi 7 16.7 16.7 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kewenangan dalam penyelesaian pekerjaan sesuai 
dengan keahlian dengan jumlah 7 pegawai atau 16,7 %, jawaban tinggi 
sebanyak 26 pegawai atau 61,9 %, dan jawaban sedang sejumlah 9 
pegawai atau 21,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 61,9 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 21,4 %.   









Valid Sedang 1 2.4 2.4 2.4 
Tinggi 21 50.0 50.0 52.4 
sangat tinggi 20 47.6 47.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang memiliki tanggung jawab kepada Instansi dalam 
penyelesaian pekerjaan dengan jumlah 20 pegawai atau 47,6 %, jawaban 
tinggi sebanyak 21 pegawai atau 50,0 %, dan yang menjawab sedang 
sejumlah 1 pegawai atau 2,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 
50,0 % dan jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan 
prosentase 2,4 %.   








Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang penanganan atasan terhadap para pekerjaan pada saat 
mengalami kesulitan dengan jumlah 9 pegawai atau 21,4 %, jawaban 
tinggi sebanyak 26 pegawai atau 61,9 %, dan jawaban sedang sejumlah 7 








Valid Sedang 7 16.7 16.7 16.7 
Tinggi 26 61.9 61.9 78.6 
sangat tinggi 9 21.4 21.4 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 61,9 % dan 
paling rendah memilih sedang dengan prosentase 16,7 %.   








Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang atasan memberikan dorongan untuk menunjang 
pekerjaan dengan jumlah 10 pegawai atau 23,8 %, tinggi sebanyak 24 
pegawai atau 57,1 %, dan sedang sejumlah 8 pegawai atau 19,0 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan paling rendah memilih 













Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 24 57.1 57.1 76.2 
sangat tinggi 10 23.8 23.8 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel 4.22 Tingkat keahlian atasan dalam membuat keputusan yang 








Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 28 66.7 66.7 85.7 
sangat tinggi 6 14.3 14.3 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang tingkat keahlian atasan dalam membuat keputusan 
yang efektif dan efisien dengan jumlah 6 pegawai atau 14,3 %, jawaban 
tinggi sebanyak 28 pegawai atau 66,7 %, dan jawaban sedang sejumlah 8 
pegawai atau 19,0 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 66,7 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 14,3 %.   
Tabel 4.23 Menjalin dan menjaga hubungan antar tim (teman 














Valid Sedang 3 7.1 7.1 7.1 
Tinggi 22 52.4 52.4 59.5 
sangat 
tinggi 
17 40.5 40.5 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementrian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang menjalin dan menjaga hubungan antar tim (teman 
sekerja) dilingkungan kerja dengan jumlah 17 pegawai atau 40,5 %, 
jawaban tinggi sebanyak 22 pegawai atau 52,4 %, dan yang menjawab 
sedang sejumlah 3 pegawai atau 7,1 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 52,4 % dan jawaban yang paling rendah memilih sangat tinggi 
dengan prosentase 7,1 %.   









Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 21 50.0 50.0 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang memberikan bantuan dalam penyelesaian pekerjaan 
di instansi dengan jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban tinggi 
sebanyak 21 pegawai atau 50,0 %, dan jawaban sedang sejumlah 9 
pegawai atau 21,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 



































yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 21,4 %.   








Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 24 57.1 57.1 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang 
menjawab sangat tinggi tentang saling mengingatkan dalam penyelesaian 
pekerjaan dengan jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban tinggi 
sebanyak 24 pegawai atau 57,1 %, dan jawaban sedang sejumlah 5 
pegawai atau 11,9 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan 
paling rendah memilih sangat tinggi dengan prosentase 11,9 %.   








Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 25 59.5 59.5 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang saling memberikan dukungan antar teman sekerja 
dengan jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban tinggi sebanyak 25 
pegawai atau 59,5 %, dan jawaban sedang sejumlah 4 pegawai atau 9,5 %. 
Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 59,5 % dan paling rendah 
memilih sangat tinggi dengan prosentase 9,5 %.   
Tabel 4.27 Kesempatan untuk menjadi seseorang yang 








Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 15 35.7 35.7 38.1 
Tinggi 24 57.1 57.1 95.2 
sangat tinggi 2 4.8 4.8 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kesempatan untuk menjadi seseorang yang 
diperhitungkan dalam instansi dengan jumlah 2 pegawai atau 4,8 %, 
jawaban tinggi sebanyak 24 pegawai atau 57,1 %, jawaban sedang 
sejumlah 15 pegawai atau 35,7 %, dan jawaban rendah sebanyak 1 atau 2,4 
%. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 



































memilih jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan paling rendah 
memilih rendah dengan prosentase 2,4 %.   








Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 10 23.8 23.8 26.2 
Tinggi 28 66.7 66.7 92.9 
sangat tinggi 3 7.1 7.1 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang pekerjaan memberikan peluang untuk peningkatan 
karir dengan jumlah 3 pegawai atau 7,1 %, jawaban tinggi sebanyak 28 
pegawai atau 66,7 %, jawaban sedang sejumlah 10 pegawai atau 23,8 %, 
dan jawaban rendah sebanyak 1 atau 2,4 %. Dari penjelasan itu dapat 
dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 66,7 % dan paling rendah memilih rendah dengan prosentase 

















































Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 10 23.8 23.8 26.2 
Tinggi 26 61.9 61.9 88.1 
sangat tinggi 5 11.9 11.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang prestasi kerja menunjang peningkatan karir pegawai 
dengan jumlah 5 pegawai atau 11,9 %, jawaban tinggi sebanyak 26 
pegawai atau 61,9 %, sedang sejumlah 10 pegawai atau 23,8 %, dan 
jawaban rendah sebanyak 1 atau 2,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 61,9 % dan paling rendah memilih rendah dengan prosentase 
2,4 %.   









Valid sedang 12 28.6 28.6 28.6 
Tinggi 25 59.5 59.5 88.1 
sangat tinggi 5 11.9 11.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang jumlah gaji yang diterima sebanding dengan jumlah 
pekerjaan dengan jumlah 5 pegawai atau 11,9 %, jawaban tinggi sebanyak 
25 pegawai atau 59,5 %, dan jawaban sedang sejumlah 12 pegawai atau 
28,6 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 59,5  % dan paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 11,9 %.   








Valid Sedang 10 23.8 23.8 23.8 
Tinggi 27 64.3 64.3 88.1 
sangat tinggi 5 11.9 11.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang jumlah gaji yang diterima sesuai dengan jabatan 
sekarang dengan jumlah 5 pegawai atau 11,9 %, jawaban tinggi sebanyak 
27 pegawai atau 64,3 %, dan jawaban sedang sejumlah 10 pegawai atau 
23,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 64,3 % dan paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 11,9 %.   












































Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 12 28.6 28.6 31.0 
Tinggi 24 57.1 57.1 88.1 
sangat tinggi 5 11.9 11.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi remunerasi yang diterima sudah sebanding dengan jabatan 
dengan jumlah 5 pegawai atau 11,9 %, jawaban tinggi sebanyak 24 
pegawai atau 57,1 %, yang menjawab sedang sejumlah 12 pegawai atau 
28,6 %, dan menjawab rendah sebanyak 1 atau 2,4 %. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi 
dengan prosentase 57,1 % dan jawaban yang paling rendah memilih 










































3. Tabel Frekuensi Jawaban Responden Tentang Prestasi Kerja (Y) 
Pada variabel kepuasan ada 27 pertanyaan yang diajukan. Masing-masing 
pertanyaan sudah diberi jawaban oleh peneliti serta skor penilaian. Berikut 
hasil dari variabel kompetensi: 








Valid Sedang 2 4.8 4.8 4.8 
Tinggi 18 42.9 42.9 47.6 
sangat tinggi 22 52.4 52.4 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang komitmen untuk membela instansi tempatnya bekerja 
dengan jumlah 22 pegawai atau 52,4 %, jawaban tinggi sebanyak 18 
pegawai atau 42,9 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 2 pegawai atau 
4,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban sangat tinggi dengan prosentase 52,4 % dan jawaban 

















































Valid Sedang 3 7.1 7.1 7.1 
Tinggi 18 42.9 42.9 50.0 
sangat tinggi 21 50.0 50.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kesediaan menjaga instansi diluar maupun didalam 
pekerjaan dengan jumlah 21 pegawai atau 50,0 %, jawaban tinggi 
sebanyak 18 pegawai atau 42,9 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 3 
pegawai atau 7,1 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban sangat tinggi dengan prosentase 50,0 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 7,1 %.   









Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 21 50.0 50.0 59.5 
sangat tinggi 17 40.5 40.5 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang dedikasi pegawai yang diberikan selama bekerja 
dalam instansi dengan jumlah 17 pegawai atau 40,5 %, jawaban tinggi 
sebanyak 21 pegawai atau 50,0 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 4 
pegawai atau 9,5 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 9,5  %.   








Valid Sedang 2 4.8 4.8 4.8 
Tinggi 21 50.0 50.0 54.8 
sangat tinggi 19 45.2 45.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang melaksanakan pekerjaan yang diberikan oleh atasan 
dengan jumlah 19 pegawai atau 42,5 %, jawaban tinggi sebanyak 21 
pegawai atau 50,0 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 2 pegawai atau 
4,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan jawaban yang 
paling rendah memilih sedang dengan prosentase 4,8  %.   
 











































Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 21 50.0 50.0 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang menyelesaikan pekerjaan secara tepat waktu dengan 
jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban tinggi sebanyak 21 pegawai atau 
50,0 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 8 pegawai atau 19,0 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan jawaban yang paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 19,0  %.   









Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 20 47.6 47.6 61.9 
sangat tinggi 16 38.1 38.1 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 



































sangat tinggi tentang menyelesaikan pekerjaan sesuai prosedur pekerjaan 
dengan jumlah 16 pegawai atau 38,1 %, jawaban tinggi sebanyak 20 
pegawai atau 47,6 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 6 pegawai atau 
14,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 47,6 % dan jawaban yang 
paling rendah memilih sedang dengan prosentase 14,3 %.   
Tabel 4.39 Usaha untuk tidak menunda segala macam pekerjaan yang 








Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 25 59.5 59.5 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang usaha untuk tidak menunda segala macam pekerjaan 
yang diberikan oleh instansi dengan jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, 
jawaban tinggi sebanyak 25 pegawai atau 59,5 %, dan yang menjawab 
sedang sejumlah 4 pegawai atau 9,5 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 59,5 % dan jawaban yang paling rendah memilih sedang 
dengan prosentase 9,5 %.   
 











































Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 24 57.1 57.1 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kepatuhan kebijakan yang ada di instansi dengan 
jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban tinggi sebanyak 24 pegawai atau 
57,1 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 6 pegawai atau 14,3 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan jawaban yang paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 14,3 %.   








Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 25 59.5 59.5 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 



































sangat tinggi tentang kepatuhan tentang intruksi yang diberikan oleh 
atasan dengan jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, jawaban tinggi sebanyak 
25 pegawai atau 59,5 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 6 pegawai 
atau 14,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling 
tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 59,5 % dan jawaban 
yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 14,3 %.   
Tabel 4.42 Kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan dengan 








Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 26 61.9 61.9 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan dalam melaksanakan pekerjaan dengan 
kreativitas yang dimiliki pegawai dengan jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, 
jawaban tinggi sebanyak 26 pegawai atau 61,9 %, dan yang menjawab 
sedang sejumlah 5 pegawai atau 11,9 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat 
bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan 
prosentase 61,9 % dan jawaban yang paling rendah memilih sedang 
dengan prosentase 11,9 %.   
 










































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang 
menjawab sangat tinggi tentang kemampuan berinovasi dalam 
menyelesaikan pekerjaan dengan jumlah 12 pegawai atau 28,6 %, jawaban 
tinggi sebanyak 19 pegawai atau 45,2 %, dan yang menjawab sedang 
sejumlah 11 pegawai atau 26,2 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 
45,2% dan jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan 
prosentase 26,2 %.   









Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 27 64.3 64.3 76.2 
sangat tinggi 10 23.8 23.8 100.0 









Valid Sedang 11 26.2 26.2 26.2 
Tinggi 19 45.2 45.2 71.4 
sangat tinggi 12 28.6 28.6 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan mengembangkan kreativitas dan inovasi 
yang dimiliki dengan jumlah 10 pegawai atau 23,8 %, jawaban tinggi 
sebanyak 27 pegawai atau 64,3 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 5 
pegawai atau 11,9 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 64,3 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 11,9 %.   









Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 27 64.3 64.3 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang memberikan bantuan kepada rekan kerja dalam 
penyelesaian pekerjaan dengan jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, jawaban 
tinggi sebanyak 27 pegawai atau 64,3 %, dan yang menjawab sedang 
sejumlah 4 pegawai atau 9,5 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 64,3 



































% dan jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 9,5 
%.   









Valid Sedang 4 9.5 9.5 9.5 
Tinggi 29 69.0 69.0 78.6 
sangat tinggi 9 21.4 21.4 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang memberikan saran dalam bekerjasama tim untuk 
pencapaian tujuan dengan jumlah 9 pegawai atau 21,4 %, jawaban tinggi 
sebanyak 29 pegawai atau 69,0 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 4 
pegawai atau 9,5 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 
paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 69,0 % dan 


















































Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 3 7.1 7.1 9.5 
Tinggi 27 64.3 64.3 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang menerima masukan dari berbagai pihak untuk 
keberhasilan instansi dengan jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, jawaban 
tinggi sebanyak 27 pegawai atau 64,3 %, yang menjawab sedang sejumlah 
3 pegawai atau 7,1 %, dan menjawab rendah sebanyak 1 atau 2,4 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 64,3 % dan jawaban yang paling rendah 


















































Valid Sedang 6 14.3 14.3 14.3 
Tinggi 27 64.3 64.3 78.6 
sangat tinggi 9 21.4 21.4 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang adanya keterbukaan antar rekan kerja untuk hasil 
yang lebih baik dengan jumlah 9 pegawai atau 21,4 %, jawaban tinggi 
sebanyak 27 pegawai atau 64,3 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 6 
pegawai atau 14,3 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 64,3 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 14,3  %.                                   
Tabel 4.49 Kemampuan dalam memimpin pelaksanaan tugas yang 








Valid Sedang 10 23.8 23.8 23.8 
Tinggi 23 54.8 54.8 78.6 
sangat tinggi 9 21.4 21.4 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 



































Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan dalam memimpin pelaksanaan tugas 
yang diberikan secara tim dengan jumlah 9 pegawai atau 21,4 %, jawaban 
tinggi sebanyak 23 pegawai atau 54,8 %, dan yang menjawab sedang 
sejumlah 10 pegawai atau 23,8 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 
54,8 % dan jawaban yang paling rendah memilih tinggi dengan prosentase 
21,4  %.   








Valid Sedang 7 16.7 16.7 16.7 
Tinggi 24 57.1 57.1 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang ketegasan dalam melaksanakan pekerjaan dengan 
jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, jawaban tinggi sebanyak 24 pegawai atau 
57,1 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 7 pegawai atau 16,7 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan jawaban yang paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 16,7  %.   











































Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 24 57.1 57.1 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel di atas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang tanggung jawab dalam menyelesaikan tugas instansi 
dengan jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban tinggi sebanyak 24 
pegawai atau 57,1 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 5 pegawai atau 
11,9 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 57,1 % dan jawaban yang 
paling rendah memilih sedang dengan prosentase 11,9  %.   








Valid Sedang 8 19.0 19.0 19.0 
Tinggi 23 54.8 54.8 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang tingkat inisiatif dalam bekerja dengan jumlah 11 



































pegawai atau 26,2 %, jawaban tinggi sebanyak 23 pegawai atau 54,8 %, 
dan yang menjawab sedang sejumlah 8 pegawai atau 19,0 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 54,8  % dan jawaban yang paling rendah 
memilih sedang dengan prosentase 19,0  %.   
Tabel 4.53 Kemampuan dalam menyatukan pemikiran pada 








Valid Rendah 1 2.4 2.4 2.4 
Sedang 9 21.4 21.4 23.8 
Tinggi 22 52.4 52.4 76.2 
sangat tinggi 10 23.8 23.8 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan dalam menyatukan pemikiran pada 
penyusunan kebijakan manajemen dengan jumlah 10 pegawai atau 23,8 %, 
jawaban tinggi sebanyak 22 pegawai atau 52,4 %, yang menjawab sedang 
sejumlah 9 pegawai atau 21,4 %, dan menjawab rendah sebanyak 1 atau 
2,4 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi 
memilih jawaban tinggi dengan prosentase 52,4 % dan jawaban yang 
paling rendah memilih rendah dengan prosentase 2,4 %.   
 



































Tabel 4.54 Tingkat efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan 








Valid Sedang 10 23.8 23.8 23.8 
Tinggi 24 57.1 57.1 81.0 
sangat tinggi 8 19.0 19.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang tingkat efektivitas dan efisiensi dalam melaksanakan 
suatu pekerjaan dalam situasi manajemen dengan jumlah 8 pegawai atau 
19,0 %, jawaban tinggi sebanyak 24 pegawai atau 57,1 %, dan yang 
menjawab sedang sejumlah 10 pegawai atau 23,8 %. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi 
dengan prosentase 57,1 % dan jawaban yang paling rendah memilih sangat 
tinggi dengan prosentase 19,0  %.   
Tabel 4.55 Kemampuan menyelaraskan pandangan sebagai bahan 








Valid Sedang 9 21.4 21.4 21.4 
Tinggi 26 61.9 61.9 83.3 
sangat tinggi 7 16.7 16.7 100.0 
Total 42 100.0 100.0  



































Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan menyelaraskan pandangan sebagai 
bahan pengambilan keputusan kerja dilingkup manajemen dengan jumlah 
7 pegawai atau 16,7 %, jawaban tinggi sebanyak 26 pegawai atau 61,9 %, 
dan yang menjawab sedang sejumlah 9 pegawai atau 21,4 %. Dari 
penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih 
jawaban tinggi dengan prosentase 61,9 % dan jawaban yang paling rendah 
memilih sangat tinggi dengan prosentase 16,7  %.   









Valid Sedang 3 7.1 7.1 7.1 
Tinggi 21 50.0 50.0 57.1 
sangat tinggi 18 42.9 42.9 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang bertanggung jawab dalam melaksanakan pekerjaan 
yang dibebankan dengan jumlah 18 pegawai atau 42,9 %, jawaban tinggi 
sebanyak 21 pegawai atau 50,0 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 3 
pegawai atau 7,1 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai yang 



































paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 50,0 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 7,1 %.   
Tabel 4.57 Kebijaksanaan dalam pengambilan keputusan tentang 








Valid Sedang 11 26.2 26.2 26.2 
Tinggi 18 42.9 42.9 69.0 
sangat tinggi 13 31.0 31.0 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kebijaksanaan dalam pengambilan keputusan tentang 
hasil yang dikerjakannya dengan jumlah 13 pegawai atau 31,0 %, jawaban 
tinggi sebanyak 18 pegawai atau 42,9 %, dan yang menjawab sedang 
sejumlah 11 pegawai atau 26,2 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa 
pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 
42,9 % dan jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan 








































Tabel 4.58 Kesediaan pegawai dalam penggunaan sarana prasarana 








Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 22 52.4 52.4 64.3 
sangat tinggi 15 35.7 35.7 100.0 
Total 42 100.0 100.0  
 
Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kesediaan pegawai dalam penggunaan sarana 
prasarana untuk menunjang pekerjaan dengan jumlah 15 pegawai atau 
35,7 %, jawaban tinggi sebanyak 22 pegawai atau 52,4 %, dan yang 
menjawab sedang sejumlah 5 pegawai atau 11,9 %. Dari penjelasan itu 
dapat dilihat bahwa pegawai yang paling tinggi memilih jawaban tinggi 
dengan prosentase 52,4 % dan jawaban yang paling rendah memilih 
















































Tabel diatas menunjukkan bahwa dari 42 responden (Pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto) yang menjawab 
sangat tinggi tentang kemampuan dalam memperoleh hasil sesuai dengan 
harapan instansi dengan jumlah 11 pegawai atau 26,2 %, jawaban tinggi 
sebanyak 26 pegawai atau 61,9 %, dan yang menjawab sedang sejumlah 5 
pegawai atau 11,9 %. Dari penjelasan itu dapat dilihat bahwa pegawai 
yang paling tinggi memilih jawaban tinggi dengan prosentase 61,9 % dan 
jawaban yang paling rendah memilih sedang dengan prosentase 11,9 %.   
4. Hasil Uji Asumsi Klasik 
Uji asumsi ini dilakukan setelah uji valid dan reliabilitas. Uji 
asumsi klasik merupakan salah satu tahapan penting dalam analisis 
regresi. Adanya uji asumsi klasik memberikan gambaran model regresi 
yang tepat. Menurut Bawono dalam Siti Solikhah seperti kaidah BLUE 








Valid Sedang 5 11.9 11.9 11.9 
Tinggi 26 61.9 61.9 73.8 
sangat tinggi 11 26.2 26.2 100.0 
Total 42 100.0 100.0  







































a. Uji Normalitas 
Uji normalitas ini digunakan untuk melakukan pengujian 
terhadap populasi yang dinyatakan berdistribusi normal atau tidak.
132
 
Karena model regresi yang tepat adalah memiliki distribusi normal.
133
 
Hal itu dapat dilakukan dengan  menggunakan uji Kolmogorov-
smirnov dengan taraf signifikansi lebih dari 0.05.
134
 Hasil uji 
normalitas data yang dilakukan sebagai berikut: 
Tabel 4.60 
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One-Sample Kolmogorov-Smirnov Test 
  Y x1 x2 











Absolute .115 .125 .113 
Positive .115 .074 .113 
Negative -.071 -.125 -.081 
Kolmogorov-Smirnov Z .747 .808 .735 
Asymp. Sig. (2-tailed) .632 .531 .653 
a. Test distribution is Normal. 



































  Hasil uji normalitas dengan menggunakan One-Sample 
Kolmogorov-smirnov diatas menunjukkan bahwa nilai signifikansi 
untuk kompetensi sebesar 0.531, untuk kepuasan kerja sebesar 0.653, 
dan untuk prestasi kerja sebesar 0.632. Karena signifikansi 
keseluruhan variabel lebih besar dari 0.05, maka dapat disimpulkan 
bahwa variabel kompetensi, kepuasan kerja, dan prestasi kerja 
berdistribusi normal. 
b. Uji Multikolonieritas  
Uji Multikolonieritas untuk mengetahui ada atau tidaknya 
penyimpangan multikolinearitas, yaitu adanya hubungan antar 
variabel independen dalam model regresi. Prasyarat dalam pengujian 
ini adalah tidak terjadi multikolinearitas.
135
 Cara untuk mengetahui 
multikolonieritas pada model regresi ada atau tidaknya dengan 
melakukan analisis nilai Tolerance dan Variance Influence Faktor 
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Hasil uji multikolonieritas bisa dilihat dibawah ini: 
Tabel 4.61 








1 Kompetensi .527 1.896 
Kepuasan Kerja .527 1.896 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
 
Hasil data uji multikolonieritas dengan analisis nilai diatas 
Tolerance dan Variance Influence Faktor (VIF) kedua variabel antara 
kompetensi dan kepuasan kerja adalah sebesar 0.527 lebih besar dari 
0.1 dan 1.896 lebih kecil dari 10. Hal itu dapat dilihat bahwa antar 
variabel independen tidak terjadi persoalan multikolonieritas. 
5. Analisis Regresi Linear Berganda 
Uji linear regresi berganda bertujuan untuk menguji pengaruh 
antara variabel bebas dengan variabel terikat. Hal ini untuk mengetahui 
nilai hubungan antara variabel yang menjadi pokok dalam penelitian 
tersebut. Pengujian ini untuk mengetahui nilai hubungan kearah positif 
atau negatif. Selain itu, uji linear regresi berganda juga dapat memprediksi 
variabel dependen dimasa yang akan datang. Hal itu dapat dilihat dari nilai 
variabel independen mengalami kenaikan atau penurunan.
137
 Adapun hasil 
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analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini adalah sebagai berikut:        
        






Prestasi Kerja 112.24 13.191 42 
Kompetensi 62.10 7.618 42 
Kepuasan 
Kerja 
68.36 7.025 42 









Prestasi Kerja 1.000 .786 .820 
Kompetensi .786 1.000 .687 
Kepuasan 
Kerja 
.820 .687 1.000 
Sig. (1-tailed) Prestasi Kerja . .000 .000 
Kompetensi .000 . .000 
Kepuasan 
Kerja 
.000 .000 . 
N Prestasi Kerja 42 42 42 
Kompetensi 42 42 42 
Kepuasan 
Kerja 






























































a. All requested variables entered.  
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja 
         
         





Model R R Square 
Adjusted R 
Square 




 .765 .753 6.549 
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompetensi 
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja  
 
          Tabel 4.66 





Squares Df Mean Square F Sig. 
1 Regression 5460.745 2 2730.373 63.654 .000
a
 
Residual 1672.874 39 42.894   
Total 7133.619 41    
a. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, Kompetensi   
b. Dependent Variable: Prestasi Kerja    







































                 Tabel 4.67 













B Std. Error Beta 
Toleranc
e VIF 
1 (Constant) -1.087 10.213  -.106 .916   
Kompetensi .729 .185 .421 3.945 .000 .527 1.896 
Kepuasan 
Kerja .995 .200 .530 4.965 .000 .527 1.896 
a. Dependent Variable: Prestasi Kerja      
 
a. Tabel “Descriptive Statistic,” memberikan informasi mengenai 
besarnya mean (rata-rata) antar variabel. Rata-rata kompetensi sebesar 
62.10. Rata-rata untuk variabel kepuasan kerja sebesar 68.36. Rata-rata 
untuk variabel prestasi kerja sebesar 112.24. Simpangan baku untuk 
variabel kompetensi sejumlah 7.618. Simpangan baku untuk variabel 
kepuasan kerja sejumlah 7.025. Simpangan baku untuk variabel 
prestasi kerja sejumlah 13.191. 
b. Tabel “Corelations,” memberikan informasi menegenai hubungan 
antar variabel X1, X2, dan Y. Nilai korelasi X1 dengan Y sebesar 0.786 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, 
dapat dikatakan terdapat hubungan yang kuat/tingi dan signifikan (p 
value < 0.05). 
X2 dan Y sebesar 0.820 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. 
Dengan demikian, dapat dikatakan terdapat hubungan yang sangat 



































kuat/sangat tinggi dan signifikan (p value < 0.05). Adapun patokan 
untuk menentukan kuatnya hubungan, sebagai berikut: 
Tabel 4.68 
Kekuatan Hubungan 
Nilai  Makna  
0.00 – 0.19 Sangat Rendah/Sangat Lemah 
0.20 – 0.39 Rendah/Lemah 
0.40 – 0.59 Sedang 
0.60 – 0.79 Tinggi/Kuat 
0.80 – 1.00 Sangat Tinggi/Sangat Kuat 
 
c. Tabel “Variabel Entered/Removed,” menunjukkan bahwa semua 
variabel diikutkan dalam pengelolaan data. 
d. Tabel “Model Summary,” memberikan informasi mengenai nilai R, 
sehingga nilai R dapat diketahui bahwa besarnya koefisien regresi 
antara variabel kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) dengan 
prestasi kerja (Y) sebesar 0.875 (sangat kuat/tinggi). R Square sebesar 
0.765 (kontribusinya sebesar 0.765 x 100 %), hal itu 
menginformasikan bahwa variabel kompetensi (X1) dan variabel 
kepuasan kerja (X2) memberikan sumbangan pengaruh terhadap 
variabel prestasi kerja (Y)  sebesar 76,5 %, dan sisanya 23,5 % 
dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. 
e. Tabel “Standard Eror of the Estimate” dengan besaran nilai 6.549. 
Nilai ini berfungsi untuk menguji apakah model regresi sudah 
berfungsi dengan baik sebagai predictor atau belum. Nilai standard of 
the estimate harus dibandingkan dengan nilai simpangan baku, yaitu 



































sebesar 13.191. Nilai SEE lebih kecil saat dibandingkan dengan nilai 
simpangan baku, maka model regresi ini bisa dipergunakan sebagai 
predictor prestasi kerja pegawai. 
f. Tabel “Anova” menguatkan interpretasi bahwa hubungan variabel 
kompetensi (X1),  kepuasan kerja (X2),  dan prestasi kerja (Y) adalah 
sangat signifikan. Hal itu terlihat dari nilai F sebesar 63.654 dengan 
melihat nilai singnifikan (p value <0.05), sehingga didapati nilai 
signifikan F sebesar 0.000<0.05. Hal itu menjelaskan bahwa hubungan 
antar variabel adalah sangat signifikan. 
g. Tabel “Coefficients” memberikan informasi garis persamaan regresi. 
Rumus persamaan garis regresi berganda secara umum, sebagai 
berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2  
Y = -1.087 + 0.729 + 0.995 
Artinya, apabila seorang pegawai kompetensi = 0 (X1 = 0), dan 
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C. Pengujian Hipotesis 
 Tabel 4.69 
Correlations 




Pearson Correlation Prestasi Kerja 1.000 .786 .820 
Kompetensi .786 1.000 .687 
Kepuasan Kerja .820 .687 1.000 
Sig. (1-tailed) Prestasi Kerja . .000 .000 
Kompetensi .000 . .000 
Kepuasan Kerja .000 .000 . 
N Prestasi Kerja 42 42 42 
Kompetensi 42 42 42 
Kepuasan Kerja 42 42 42 
 
1. Pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel “Correlations” untuk kolom “sig” (p 
value) pada bagian kompetensi diatas dengan hipotesis, dengan: 
Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak signifikan) 
Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Ha : Ada pengaruh antara kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar  0.000 < 0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kompetensi sebesar 0.000 < 0.05, maka 



































variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh kompetensi (X1) 
terhadap prestasi kerja (Y) pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto. 
2. Pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai. 
Uji parsial digunakan untuk menguji signifikansi konstanta dan 
variabel independen, apakah adanya ke-valid-an yang digunakan untuk 
prediksi variabel dependen. Tabel “Correlations” untuk kolom “sig” (p 
value) pada bagian kepuasan kerja diatas dengan hipotesis, dengan: 
Nilai p value > 0.05, maka Ho diterima (koefisien regresi tidak signifikan) 
Nilai p value < 0.05, maka Ho ditolak (koefisien regresi signifikan) 
Hipotesisnya sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 
Ha : Ada pengaruh antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 
Tabel di atas menjelaskan bahwa nilai p value untuk konstanta 
sebesar  0.000 < 0.05, maka nilai konstanta adalah signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kepuasan kerja sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh kepuasan kerja 
(X2) terhadap prestasi kerja (Y) pegawai di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
 
 











































Square F Sig. 
1 Regression 
5460.745 2 2730.373 63.654 .000
a
 
Residual 1672.874 39 42.894   
Total 7133.619 41    
d. Predictors: (Constant), Kepuasan Kerja, 
Kompetensi 




3. Pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 
secara simultan. 
Uji Simultan digunakan untuk menunjukkan apakah variabel 
independen, yaitu kompetensi dan kepuasan kerja secara bersama 
(simultan) terhadap variabel dependen, yaitu prestasi kerja. Hasil uji secara 
bersama-sama atau simultan bisa dilihat pada tabel “Anova” untuk kolom 
“sig” (p value) diatas dengan hipotesis sebagai berikut: 
Ho : Tidak ada pengaruh antara kompetensi dan kepuasan kerja secara 
simultan terhadap prestasi kerja. 
Ha : Ada pengaruh antara kompetensi dan kepuasan kerja secara simultan 
terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel “Anova” di atas dapat diketahui bahwa nilai 
signifikan variabel independen terhadap variabel dependen berpengaruh 
signifikan dengan  nilai p value adalah 0.000 < 0.05. Hal itu menyatakan 



































bahwa kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh terhadap 
prestasi kerja (Y). Dengan demikian Ho ditolak, artinya ada pengaruh 
antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
 
D. Pembahasan Hasil Penelitian  
Berdasarkan hasil pengujian secara statistik dapat diterangkan bahwa masing-
masing variabel sebagai berikut: 
1. Pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 
secara parsial. 
a. Pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kompetensi sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh kompetensi 
terhadap prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto.  
Hasil nilai signifikansi di atas didukung dengan indikator 
variabel kompetensi yang mempengaruhi indikator prestasi kerja. 
Indikator kompetensi meliputi motivasi, konsep diri, pengetahuan, dan 
keterampilan. Sedangkan, indikator prestasi kerja meliputi kesetiaan, 
kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, kepemimpinan, 



































kecakapan, dan tanggung jawab. Indikator-indikator kompetensi diatas 
yang mempengaruhi indikator prestasi kerja. Hal itu terlihat dari nilai 
signifikansi sebesar 0.000. 
b. Pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 menunjukkan bahwa nilai p value 
sebesar  0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kepuasan kerja sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh kepuasan 
kerja terhadap prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto.  
Hasil nilai signifikansi di atas didukung dengan indikator 
variabel kepuasan kerja yang mempengaruhi indikator prestasi kerja. 
Indikator kepuasan kerja meliputi pekerjaan itu sendiri, atasan, teman 
sekerja, promosi, dan upah. Sedangkan, indikator prestasi kerja 
meliputi kesetiaan, kejujuran, kedisiplinan, kreativitas, kerjasama, 
kepemimpinan, kecakapan, dan tanggung jawab. Indikator-indikator 
kepuasan kerja diatas yang mempengaruhi indikator prestasi kerja. Hal 
itu dengan terlihat dari nilai signifikansi sebesar 0.000. 
2. Pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 
secara simultan. 
Berdasarkan tabel 4.66 dapat diketahui bahwa nilai signifikan 
variabel kompetensi (X1) dengan kepuasan (X2) terhadap prestasi kerja (Y) 



































berpengaruh signifikan dengan  nilai p value adalah 0.000 < 0.05. Hal itu 
menyatakan bahwa kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh 
terhadap prestasi kerja (Y). Dengan demikian Ho ditolak, artinya ada 
pengaruh antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
Adapun pernjelasan teori tentang hubungan kompetensi dan kepuasan 
kerja terhadap prestai kerja yang dapat menunjang hasil analisis diatas, 
sebagai berikut: 
Kompetensi dalam mempengaruhi prestasi kerja pegawai. Definisi 
kompetensi menurut Ruky dalam H. Edy Sutrisno adalah suatu tindakan 
yang dapat memberikan hasil berupa prestasi kerja yang memuaskan. Hal 
itu ditunjukkan oleh pegawai pada saat melakukan pekerjaan. Bagaimana 
pegawai dalam memanfaatkan kompetensi yang dimiliki saat bekerja. 
Pegawai memanfaatkan kompetensinya dengan baik, maka pegawai akan 
mendapatkan prestasi kerja yang baik pula. Hal itu merupakan keharusan 
yang dilakukan oleh pegawai. Jika pegawai menginginkan prestasi kerja 
yang baik, maka pegawai dapat bekerja dengan sebaik mungkin dan 
bersungguh-sungguh dalam menyelesaikan pekerjaannya.
139
 
Kemudian, kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai adalah 
salah satu faktor penting yang dimiliki oleh pegawai.  Ketika, seorang 
pegawai merasa ada kepuasan kepada dirinya, maka pegawai akan 
menyelesaikan pekerjaan dengan sikap penuh percaya diri. Namun, jika 
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pegawai merasa kurang puas dalam menyelesaikan pekerjaan, maka 
tingkat percaya diri pegawai akan menurun. Sebab, tingkat kepuasan 
pegawai dipengaruhi oleh diri manusia itu sendiri. Puas atau tidaknya 




Pegawai yang mendapat kepuasan kerja cenderung akan 
melakukan segala hal yang telah menjadi kebijakan Perusahaan. 
Kemudian, pegawai juga akan cenderung memiliki prestasi kerja lebih 
baik daripada karyawan yang kurang merasakan kepuasan kerja.
141
 Karena 
kepuasan kerja dapat mempengaruhi tingkat prestasi kerja pegawai. 
142
  
Dari pernyataan di atas bisa diambil kesimpulan bahwa kompetensi 
dan kepuasan kerja mempengaruhi prestasi kerja dari seorang pegawai. 
Hal itu ditunjukkan pada penjelasan yang telah diuraikan oleh peneliti. 
Bagaimana kompetensi dan kepuasan kerja dapat mempengaruhi prestasi 
kerja di suatu Perusahaan. 
Berdasarkan tabel 4.66 memperlihatkan bahwa variabel 
independen di atas memiliki peran terhadap peningkatan variabel 
dependen secara bersama-sama. Jika hasil pengujian diatas menunjukkan 
tingkat pengaruh antara kompetensi (X1) dan Kepuasan Kerja (X2) secara 
bersama-sama terhadap variabel prestasi kerja (Y) nilainya merujuk pada 
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signifikansi, maka penjelasan teori diatas menunjukkan kesesuaian antara 
kompetensi dan kepuasan kerja pegawai memiliki pengaruh terhadap 
prestasi kerja. 
3. Nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja secara parsial. 
a. Nilai hubungan antara kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 memberikan informasi menegenai 
hubungan antar variabel kompetensi (X1) terhadap prestasi kerja (Y). 
Nilai korelasi kompetensi (X1) dengan prestasi kerja (Y) sebesar 0.786 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, 
pernyataan itu memiliki hubungan yang kuat atau tinggi antara 
kompetensi (X1) terhadap prestasi kerja (Y) dan signifikan ( p value < 
0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin tinggi atau kuat 
kompetensi, maka semakin tinggi atau kuat prestasi kerja yang 
diperoleh pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto. 
Pernyataan di atas dapat diperkuat dengan tabel 4.68. Pada 
tabel itu menjelaskan bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0.60 
sampai 0.79 dapat dimaknai bahwa tinggi atau kuatnya nilai 
hubungan dari suatu variabel. Nilai pada hasil analisis yang dilakukan 
peneliti antara variabel kompetensi terhadap prestasi kerja sebesar 
0.786. Angka 0.786 adalah nilai yang mendekati angka 0.79, sehingga 
hasil tersebut dapat dikatakan memiliki hubungan kuat atau tinggi dari 



































suatu variabel. Adapun teori pendukung tentang pernyataan diatas, 
sebagai berikut: 
Adapun definisi kompetensi menurut Mulyasa dalam H. Edy 
Sutrisno adalah “perpaduan dari pengetahuan, keterampilan, nilai dan 
sikap yang direfleksikan dalam kebiasaan berfikir dan berindak.”143 
Pengertian ini dapat dikatakan sebagai suatu hal yang mutlak dimiliki 
oleh setiap orang. Karena pada dasarnya manusia memiliki hal 
tersebut. Namun, hal itu tergantung dengan cara seseorang dalam 
memanfaatkannya.
144
 Karena kompetensi adalah salah satu faktor 
utama yang digunakan untuk menunjang kegiatan pegawai dalam 
melaksanakan pekerjaan. Pelaksanaan itu bertujuan untuk 
memperoleh hasil yang berupa prestasi kerja pegawai. Adanya 
kompetensi untuk mengetahui tingkat prestasi kerja pegawai yang 
disesuaikan dengan keinginan Perusahaan. Kompetensi itu juga 
diperlukan sebagai langkah dalam proses evaluasi kerja pegawai. 
145
 
Hal itu dilihat dari hasil analisa regresi bahwa kompetensi memiliki 
nilai hubungan sebesar 0.786. Hasil kontribusi yang kuat atau tinggi 
yang diberikan pegawai kepada Instansi. 
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b. Nilai hubungan antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 memberikan informasi mengenai 
hubungan antar variabel kepuasan kerja (X2) terhadap prestasi kerja 
(Y). Nilai korelasi kepuasan kerja (X2) dengan prestasi kerja (Y) 
sebesar 0.820 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan 
demikian, variabel itu memiliki nilai hubungan yang sangat kuat atau 
sangat tinggi dan tingkat signifikan ( p value < 0.05) terhadap prestasi 
kerja di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto.  
Pernyataan di atas dapat diperkuat pada tabel 4.68. Pada tabel 
itu menjelaskan bahwa kekuatan hubungan dengan nilai 0.80 sampai 
0.100 dapat dimaknai bahwa sangat tinggi atau sangat kuat nilai 
hubungan dari suatu variabel. Nilai tersebut dapat dilihat pada hasil 
analisis yang dilakukan peneliti antara variabel kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja sebesar 0.820. Angka 0.820 adalah nilai yang 
melebihi angka 0.80, sehingga nilai dapat dikatakan memiliki 
hubungan sangat kuat atau sangat tinggi dari suatu variabel. Adapun 
teori pendukung tentang pernyataan diatas, sebagai berikut: 
Kepuasan kerja menurut Strauss dan Sayless dalam T. Hani 
Handoko adalah bagian yang tidak dapat terpisah dari manusia. 
Karena kepuasan kerja merupakan pengaplikasian diri pegawai 
terhadap pekerjaan. Pegawai berperan dalam menyelesaikan 
pekerjaan untuk menunjang pencapaian tujuan Instansi. Hal itu dilatar 
belakangi bahwa pegawai merasa adanya kepuasan saat bekerja, 



































sehingga pegawai wajib untuk menyelesaikan pekerjaaanya.
146
 Dalam 
hal ini kepuasan kerja memberikan pengaruh baik terhadap prestasi 
kerja. Hal itu bisa dilihat dari analisis regresi bahwa kepuasan kerja 
memiliki hubungan sebesar 0.820. Nominal itu mengartikan bahwa 
kepuasan kerja pegawai sangat tinggi atau kuat hubungannya terhadap 
prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto. 
Penjelasan di atas dapat ditarik kesimpulan bahwa variabel 
kompetensi dan kepuasan kerja memiliki pengaruh positif terhadap 
variabel prestasi kerja. Namun, pada tabel 4.63 menjelaskan bahwa 
variabel kepuasan kerja memiliki nilai hubungan yang lebih tinggi 
terhadap prestasi kerja. Sedangkan, kopetensi memiliki nilai 
hubungan yang lebih rendah terhadap prestasi kerja. Hal itu 
ditunjukkan oleh hasil pengujian regresi berganda. Hasil nilai 
menunjukkan kepuasan kerja sebesar 0.820 lebih besar dari 
kompetensi sebesar 0.786. Hal itu berarti kepuasan kerja memiliki 
nilai hubungan sangat kuat atau sangat tinggi terhadap prestasi kerja 
pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
4. Nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja secara simultan. 
Berdasarkan tabel 4.65 memberikan informasi mengenai nilai 
hubungan dari pengujian yang dilakukan peneliti. Nilai hubungan itu dapat 
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dilihat dari nilai pada kolom R. Nilai pada kolom R dapat diketahui bahwa 
antara variabel kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) memiliki nilai 
hubungan terhadap prestasi kerja (Y) sebesar 0.875. Nilai hubungan yang 
menunjukkan sangat tinggi atau sangat kuat yang diberikan oleh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Dimana, saat melakukan 
pengujian antara variabel independen terhadap variabel dependen 
memperoleh nilai hubungan sebesar 0.875. 
Pernyataan di atas dapat diperkuat pada tabel 4.68. Pada tabel itu 
menjelaskan bahwa kekuatan hubungan antara nilai 0.80 sampai 0.100 
dapat dimaknai bahwa sangat tinggi atau sangat kuat nilai hubungan dari 
suatu variabel. Nilai hubungan itu seperti pada hasil analisis yang 
dilakukan peneliti pada kolom R sebesar 0.875. Angka 0.875 adalah nilai 
yang melebihi angka 0.80, sehingga nilai tersebut dapat dikatakan 
memiliki hubungan sangat kuat atau sangat tinggi pada suatu variabel.  
Meskipun demikian, variabel kompetensi (X1) dan variabel 
kepuasan kerja (X2) memberikan sumbangan pengaruh terhadap variabel 
prestasi kerja (Y) sebesar 76,5 %. Pernyataan itu ditunjukkan dengan nilai 
R Square sebesar 0.765 (kontribusinya sebesar 0.765 x 100 %), sehingga 
hasil dari perkalian tersebut menunjukkan nilai sebesar 76,5 %, dan sisa 
sebesar 23,5 % dipengaruhi oleh variabel-variabel lain. Nilai sumbangan 
yang tinggi diberikan oleh variabel kompetensi dan kepuasan kerja 
terhadap prestasi kerja pegawai. Nilai itu ditunjukkan dengka angka 
sebesar 0,765 atau dipersenkan sebesar 76,5 %.  



































Kompetensi dan kepuasan kerja pada dasarnya bagian dari prestasi 
kerja. Jika kompetensi sendiri itu berupa tindakan yang dapat memberikan 
hasil pada prestasi kerja yang memuaskan, maka kompetensi adalah salah 
satu hal yang mempengaruhi prestasi kerja pegawai.
147
 Hal itu juga sama 
dengan kepuasan kerja yang merupakan bagian dari prestasi kerja 
pegawai. Karena kepuasan kerja dapat mempengaruhi diri pegawai dalam 
bekerja. Pengaruh dalam diri pegawai itu yang dapat menciptakan prestasi 
kerja di suatu Instansi.
148
 Dengan ini berarti kompetensi dan kepuasan 
kerja merupakan bagian yang tidak bisa terlepas dari prestasi kerja 
pegawai.  
Penjelasan di atas dapat diketahui bahwa pengujian antara 
kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja memiliki kaitan 
antara satu dan lainnya. Hal itu bisa dilihat dari sumbangan kontribusi 
yang diberikan sebesar 76,5 %. 76.5 % merupakan sumbangan kontribusi 
pegawai kepada Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
5. Prediksi tingkat prestasi kerja pegawai dengan kompetensi dan 
kepuasan kerja pada masa yang akan datang. 
Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel 4.68. Nilai dari 
“Standard Eror of the Estimate (SEE”) sebesar 6.549. Nilai itu 
berfungsi untuk menguji tentang model regresi sudah berfungsi dengan 
baik sebagai predictor atau belum. Untuk itu, nilai SEE harus 
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dibandingkan dengan nilai simpangan baku (Std. Deviation) pada tabel 
4.62, yaitu sebesar 13.191. Nilai SEE ternyata lebih kecil daripada nilai 
simpangan baku, maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi 
pada tingkat prestasi kerja di masa yang akan datang. Berdasarkan tabel 
4.67 memberikan informasi garis persamaan regresi berganda secara 
umum, sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2  
Y = -1.087 + 0.729 X1 + 0.995 X2 
Y = -1.087 + 0.729 (0) + 0.995 (0) 
Y = -1.087 + 0 + 0 
Y = -1.087 
Artinya, apabila seorang pegawai kompetensi = 0 (X1 = 0), dan kepuasan 
kerja = 0 (X2 = 0), maka prestasi kerja sebesar -1.087. 
149
 
Pernyataan diatas menerangkan bahwa kompetensi (X1) dan 
kepuasan kerja (X2) tidak memiliki nilai (X1 dan X2 = 0), maka prestasi 
kerja (Y) akan mengalami penurunun sebesar -1.087. Namun, jika 
kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) dinaikkan menjadi 5 poin (X1 
dan X2 = 5), maka prestasi kerja (Y) memiliki nilai sebesar 7.533. Adapun, 
cara untuk menentukan kenaikan kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) 
menjadi 5 poin, sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2  
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Y = -1.087 + 0.729 (5) + 0.995 (5) 
Y = -1.087 + 3.645 + 4.975 
Y = 7.533 
Hasil perhitungan di atas menjelaskan bahwa kompetensi (X1) dan 
kepuasan kerja (X2) dinaikkan menjadi 5 poin. Hasilnya ternyata dapat 
diprediksi bahwa prestasi kerja akan naik menjadi 7.533. Berdasarkan 
hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kompetensi dan 
kepuasan kerja dapat menjadi prediksi terhadap prestasi kerja pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
Oleh karena itu, pihak Lingkungan Kantor Kementerian Agama 
Kota Mojokerto untuk terus meningkatkan kompetensi dan kepuasan 
kerjanya. Berdasarkan, hasil angket yang disebarkan kepada responden 
ditemukan bahwa indikator keterampilan dan promosi rata-rata menjawab 
sedang bahkan ada yang rendah. Hal itu menandakan bahwa variabel 
kompetensi dan kepuasan kerja perlu mendapat perhatian dari Instansi. 
Agar, kompetensi dan kepuasan kerja pegawai dapat meningkat dan lebih 
baik kedepannya. Peningkatan kompetensi dan kepuasan kerja dapat 
memberikan manfaat bagi pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto. Karena kompetensi dan kepuasan kerja pada 
dasarnya dapat menunjang kegiatan instansi. Selain itu, kompetensi dan 
kepuasan kerja dapat memprediksi prestasi kerja pegawai di Lingkungan 
Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto untuk masa mendatang. 





































A. Kesimpulan  
Berdasarkan analisis data dan pembahasan yang telah dilakukan 
mengenai pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto, maka 
bisa diambil kesimpulan sebagai berikut:  
1. Pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 
secara parsial. 
a. Pengaruh kompetensi terhadap prestasi kerja 
Berdasarkan tabel 4.63 menjelaskan bahwa nilai p value 
sebesar 0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kompetensi sebesar 0.000 < 0.05, 
maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu dapat 
disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh kompetensi 
terhadap prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto.  
b. Pengaruh kepuasan kerja terhadap prestasi kerja 
Berdasarkan tabel 4.63 menunjukkan bahwa nilai p value 
sebesar  0.05, maka nilai tersebut menunjukkan signifikan. Demikian 
untuk nilai p value (sig.) variabel kepuasan kerja sebesar 0.000 < 
0.05, maka variabel ini memiliki nilai signifikan. Dari penjelasan itu 



































dapat disimpulkan bahwa Ho ditolak yang berarti ada pengaruh 
kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor 
Kementerian Agama Kota Mojokerto.  
2. Pengaruh kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi kerja pegawai 
secara simultan. 
Berdasarkan tabel 4.66 dapat diketahui bahwa nilai signifikan 
variabel kompetensi (X1) dengan kepuasan (X2) terhadap prestasi kerja (Y) 
berpengaruh signifikan dengan  nilai p value adalah 0.000 < 0.05. Hal itu 
menyatakan bahwa kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) berpengaruh 
terhadap prestasi kerja (Y). Dengan demikian Ho ditolak, artinya ada 
pengaruh antara kompetensi dan kepuasan kerja secara simultan (bersama-
sama) terhadap prestasi kerja pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian 
Agama Kota Mojokerto. 
3. Nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai secara parsial. 
a. Nilai hubungan antara kompetensi terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 memberikan informasi menegenai 
hubungan antar variabel kompetensi (X1) terhadap prestasi kerja (Y). 
Nilai korelasi kompetensi (X1) dengan prestasi kerja (Y) sebesar 0.786 
dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan demikian, 
pernyataan itu memiliki hubungan yang kuat atau tinggi antara 
kompetensi (X1) terhadap prestasi kerja (Y) dan signifikan ( p value < 
0.05). Hal itu menjelaskan bahwa semakin tinggi atau kuat 



































kompetensi, maka semakin tinggi atau kuat prestasi kerja yang 
diperoleh pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota 
Mojokerto. 
b. Nilai hubungan antara kepuasan kerja terhadap prestasi kerja. 
Berdasarkan tabel 4.63 memberikan informasi mengenai 
hubungan antar variabel kepuasan kerja (X2) terhadap prestasi kerja 
(Y). Nilai korelasi kepuasan kerja (X2) dengan prestasi kerja (Y) 
sebesar 0.820 dengan nilai p value (signifikan) sebesar 0.000. Dengan 
demikian, variabel itu memiliki nilai hubungan yang sangat kuat atau 
sangat tinggi dan tingkat signifikan ( p value < 0.05) terhadap prestasi 
kerja di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto.  
4. Nilai hubungan antara kompetensi dan kepuasan kerja terhadap prestasi 
kerja pegawai secara simultan. 
Berdasarkan tabel 4.65 memberikan informasi mengenai nilai 
hubungan dari pengujian yang dilakukan peneliti. Nilai hubungan itu dapat 
dilihat dari nilai pada kolom R. Nilai pada kolom R dapat diketahui bahwa 
antara variabel kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) memiliki nilai 
hubungan terhadap prestasi kerja (Y) sebesar 0.875. Nilai hubungan yang 
menunjukkan sangat tinggi atau sangat kuat yang diberikan oleh variabel 
independen terhadap variabel dependen. Di mana, saat melakukan 
pengujian antara variabel independen terhadap variabel dependen 
memperoleh nilai hubungan sebesar 0.875. 



































5. Prediksi tingkat prestasi kerja pegawai dengan kompetensi dan 
kepuasan kerja pada masa yang akan datang. 
Berdasarkan hasil uji regresi berganda dalam tabel 4.68. Nilai dari 
“Standard Eror of the Estimate (SEE”) sebesar 6.549. Nilai itu 
berfungsi untuk menguji tentang model regresi sudah berfungsi dengan 
baik sebagai predictor atau belum. Untuk itu, nilai SEE harus 
dibandingkan dengan nilai simpangan baku (Std. Deviation) pada tabel 
4.62, yaitu sebesar 13.191. Nilai SEE ternyata lebih kecil daripada nilai 
simpangan baku, maka model regresi ini dapat digunakan sebagai prediksi 
pada tingkat prestasi kerja di masa yang akan datang. Berdasarkan tabel 
4.67 memberikan informasi garis persamaan regresi berganda secara 
umum, sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2  
Y = -1.087 + 0.729 X1 + 0.995 X2 
Y = -1.087 + 0.729 (0) + 0.995 (0) 
Y = -1.087 + 0 + 0 
Y = -1.087 
Artinya, apabila seorang pegawai kompetensi = 0 (X1 = 0), dan 
kepuasan kerja = 0 (X2 = 0), maka prestasi kerja sebesar -1.087.  
Pernyataan diatas menerangkan bahwa kompetensi (X1) dan 
kepuasan kerja (X2) tidak memiliki nilai (X1 dan X2 = 0), maka prestasi 
kerja (Y) akan mengalami penurunun sebesar -1.087. Namun, jika 
kompetensi (X1) dan kepuasan kerja (X2) dinaikkan menjadi 5 poin (X1 



































dan X2 = 5), maka prestasi kerja (Y) memiliki nilai sebesar 7.533. 
Adapun, cara untuk menentukan kenaikan kompetensi (X1) dan kepuasan 
kerja (X2) menjadi 5 poin, sebagai berikut: 
Y = a + b1X1 + b2X2  
Y = -1.087 + 0.729 (5) + 0.995 (5) 
Y = -1.087 + 3.645 + 4.975 
Y = 7.533 
Hasil perhitungan diatas menjelaskan bahwa kompetensi (X1) dan 
kepuasan kerja (X2) dinaikkan menjadi 5 poin. Hasilnya ternyata dapat 
diprediksi bahwa prestasi kerja akan naik menjadi 7.533. Berdasarkan 
hasil analisis regresi berganda menunjukkan bahwa kompetensi dan 
kepuasan kerja dapat menjadi prediksi terhadap prestasi kerja pegawai di 
Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. 
 
B. Saran 
Berdasarkan hasil dan kesimpulan dalam penelitian ini, maka beberapa saran 
yang dapat dijabarkan adalah sebagai berikut: 
1. Bagi pegawai di Lingkungan Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto 
Peneliti melihat jawaban responden yang ada dikuesioner tentang 
indikator pada keterampilan untuk lebih ditingkatkan lagi. Agar, pegawai 
memiliki kesempatan untuk dipromosikan ke jabatan setingkat lebih 
tinggi. Asal, pegawai mau berusaha tentu dapat mencapai cita-cita yang 
diinginkan.   



































2. Bagi Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto 
Instansi dalam rangka meningkatkan kompetensi dan kepuasan 
kerja pegawai perlu adanya perhatian lebih dalam menangani masalah 
tersebut. Perhatian yang dapat menunjang keterampilan yang berakibat 
pada karir pegawai. Supaya, pegawai dapat bekerja lebih maksimal. Faktor 
yang dapat menunjang kegiatan itu adalah mengadakan pelatihan dan 
mencari bibit-bibit baru yang dapat diberi kesempatan untuk dinaikkan 
jabatannya. Hal itu diharapkan dapat menambah semangat kerja pegawai 
untuk kedepannya. 
3. Bagi peneliti selanjutnya 
Bagi para peneliti selanjutnya diharapkan mampu menambah atau 
menemukan variabel baru yang dapat memprediksi adanya pengaruh 
terhadap prestasi kerja, sehingga hal itu akan memperoleh informasi baru 
bahwa ada variabel lain yang dapat mempengaruhi prestasi kerja pegawai, 
selain dari kompetensi dan kepuasan kerja yang digunakan peneliti dalam 
tugas akhirnya. 
 
C. Keterbatasan Peneliti 
Penelitian ini dilakukan sesuai dengan prosedur ilmiah. Penelitian ini 
bertempat di Kantor Kementerian Agama Kota Mojokerto. Untuk penelitian 
selanjutnya diharapkan dapat memperluas tempat penelitian, misalnya 
Kementerian Agama se-tingkat Jawa Timur, sehingga data yang diperoleh 
akan lebih bervariasi dari penelitian yamg dilakukan oleh peneliti. 
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